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أثر رأس المال البشري في الأداء المنظمي - دراسة ميدانية في شركات 
الهاتف النقال بالجمهورية اليمنية
الملخص:
هدفت الدرا�سة اإلى تحديد اأبعاد راأ�ص المال الب�سري واأثره في الاأداء المنظمي (الكفاءة والفاعلية)، في جميع 
�سركات الهاتف النقال بالجمهورية اليمنية، وعددها اأربع �سركات: (�سركة NTM، �سركة يمن موبايل، �سركة 
�سب��اأ فون، و�سركة Y)، ولتحقيق هذا الهدف ا�ستخدمت الدرا�سة المنهج الو�سفي التحليلي للاإجابة عن اأ�سئلتها 
واختبار فر�سياتها؛ وقد تم ا�ستخدام الا�ستبانة لجمع البيانات من عينة الدرا�سة البالغ عددها (723) موظفًا 
وموظف��ة م��ن جميع الم�ستويات الاإداري��ة وقد تم تحليل البيانات با�ستخدام تحلي��ل معامل الانحدار الب�سيط. 
وق��د تو�سل��ت الدرا�سة اإلى وج��ود اأثر ذي دلال��ة اإح�سائية لراأ�ص الم��ال الب�س��ري في الاأداء المنظمي ب�سركات 
الهات��ف النق��ال في اليمن، وقد اأ�سارت النتائج اإلى اأن ُبعد المعرفة كان اأك��ثر اأبعاد راأ�ص المال الب�سري تاأثيرًا في 
الاأداء المنظم��ي. وفي �س��وء تلك النتائج اأو�ست الدرا�سة ب�سرورة الاهتمام المتزايد براأ�ص المال الب�سري؛ وذلك 
م��ن خ��لال: تنمية مهارات العاملين وتاأهيلهم بالدورات التدريبية وور�ص العمل التي تزيد من مهاراتهم وتعزز 
اإمكاناته��م، كم��ا اأو�ست الدرا�سة باأهمية م�ساركة العاملين في ر�س��م ال�سيا�سات، وعمل الخطط، والاأخذ باآرائهم 
ومقترحاتهم بما يعزز من م�ستوى المنظمة ويحقق اأهدافها. 
الكلمات المفتاحية: راأ�ص المال الب�سري، الاأداء المنظمي، �سركات الهاتف النقال. 
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The Impact of Human Capital on Organizational Performance: A 
Field Study at the Mobile Phone Companies in Yemen
Abstract:
The study aimed at identifying the impact of human capital on organizational 
performance in four mobile companies in Republic of Yemen (MTN, Yemen 
Mobile, SabaFon, and Y). The study used the descriptive analytical method to 
answer the study questions and test the hypotheses. For the purpose of data 
collection, a questionnaire was developed and distributed to the sample of the 
study which is 327 employees selected from all the organizational levels. The 
data were analyzed using simple regression analysis. The findings of the study 
indicated that there is a significant impact of human capital on organizational 
performance at mobile phone companies in Yemen. Findings also showed 
that among human capital dimensions; knowledge was the most influential 
dimension on organizational performance. In light of the study results, it 
is recommended to pay great attention to human capital by improving the 
employees' skills and capabilities through training courses and workshops. The 
study also recommended engaging the employees in setting the organization’s 
policies and plans, and considering their suggestions and views which may 
improve the organization and achieve its goals.
Keywords: human capital, organizational performance, mobile phone 
companies in Yemen.
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المقدمة:
ت�سع��ى المنظم��ات في الع�سر الحالي اإلى التعرف على المتغيرات الديناميكية والم�ستمرة للبيئة، من خلال عملية 
بح��ث م�ستمرة؛ حر�سا منه��ا لمعرفة ماذا يجب اأن تنتج؟، وكيف..؛ ومتى...؟ فالتطورات الب�سرية الم�ستمرة في 
جمي��ع مج��الات الحي��اة - �سواء الاقت�سادية اأو ال�سيا�سي��ة اأو التكنولوجية اأو الاجتماعي��ة اأو غيرها - دفعت 
المنظمات ب�سكل متوا�سل اإلى التغيير في م�ستوى اأدائها بما يتواكب مع هذه التطورات في كافة مجالات الحياة. 
فالاأداء يعبر ب�سكل عام عن الجوهر الذي ت�سعى اإليه جميع المنظمات للو�سول من خلاله اإلى النتائج المطلوبة. 
وه��ذا ما يجعل المنظم��ات بجميع اأ�سكالها تحر�ص ب�س��كل م�ستمر على التاأكد من اأنها تمار���ص ن�ساطاتها باأف�سل 
الط��رق الت��ي ت�ساعده��ا على البقاء والنمو الم�ستم��ر في اأ�سواقها الم�ستهدفة. ومما لا �سك في��ه فاإن الاأداء العام 
للمنظمة يعد انعكا�سا للم�ستوى الذي ت�ستخدم فيه اإدارة المنظمة الموارد المتاحة لتحقيق الاأهداف المر�سومة. 
ويرى gnitsroB،ا kooC، اgniK،ا nidraR وelgguTا (8891) اأن التعرف على الاأداء المنظمي ي�ساعد المنظمة 
في الك�س��ف ع��ن مدى قدرته��ا على مواجه��ة التحديات البيئي��ة، ودرجة ملائم��ة الاإج��راءات الا�ستراتيجية 
لاأه��داف المنظم��ة وموارده��ا. ويع��د الاأداء موؤ�س��را جوهريا لمعرفة مدى نج��اح المنظمات في ا�ستثم��ار مواردها 
ب�سكل عام، والمورد الب�سري ب�سكل خا�ص، وهذا ما اأ�سار اإليه الخطيب (2002) باأن الاأداء يعد موؤ�سرا جوهريا 
يعك���ص ق��درة المنظمة على تحقيق النج��اح في ا�ستثمار الموارد المادية والب�سري��ة والفنية والمعلوماتية المتاحة 
لها. 
اإن التمي��ز في الاأداء ياأت��ي م��ن التميز في المهارة والخ��برة التي تمتلكها الموارد الب�سري��ة للمنظمة؛ ولذلك فاإنه 
يعت��بر م��ن اأهم موارد المنظمة؛ وقيمت��ه لا تقل اأهمية عن قيمة راأ�ص المال المالي والم��ادي؛ بل اأكثر اأهمية؛ فلا 
قيم��ة للم��وارد جميعها م��الم يكن هناك عق��ول تديرها وت�ستثمرها بم��ا يحقق الهدف الذي وج��دت من اأجله 
المنظمة. 
اإن تق��دم ال��دول ونجاحها في عالم الي��وم يرجع اإلى مجموعة م��ن العوامل التي ياأتي في مقدمته��ا (راأ�ص المال 
الب�سري) وذلك لاإ�سهامه وب�سماته التي ت�سنع نوعا من التميز في القدرات والاإمكانيات بين الدول؛ ويوؤكد هذا 
كل م��ن etneufaL وonitebaRا(1102) ب��اأن المنظمات التي تدار من قب��ل رياديين يمتلكون م�ستويات عالية 
من راأ�ص المال الب�سري �ستكون قادرة على تحقيق اأداء متفوق حتى واإن كانت تعاني من نق�ص في اأي نوع اآخر من 
ان��واع راأ���ص المال، وهذا ما �ستبينه نتائج هذه الدرا�سة الت��ي تهدف اإلى اإبراز "اأثر راأ�ص المال الب�سري في الاأداء 
المنظمي في �سركات الهاتف النقال في الجمهورية اليمنية". 
الاأداء المنظمي:  Ԁ
يع��د الاأداء مفهوم��ا جوهري��ا ومهما بالن�سب��ة لمنظمات الاأعم��ال، وهو يمث��ل القا�سم الم�س��ترك لاهتمام علماء 
الاإدارة، ويكاد يكون الظاهرة ال�سمولية وعن�سرًا محوريًا لجميع فروع وحقول المعرفة الاإدارية، وعلى الرغم 
م��ن وج��ود الكثير من البحوث والدرا�سات التي تناولت الاأداء، فاإنه��ا لم تتو�سل نتائجها اإلى اتفاق على مفهوم 
مح��دد له، ورغم تع��دد الدرا�سات التي تعر�ست لمو�س��وع الاأداء وا�ستمرار الموؤ�س�س��ات بالاهتمام والتركيز على 
مختل��ف جوانبه يبق��ى الاأداء المنظمي مجاًلا خ�سب��ًا للبحث والدرا�سة؛ لارتباطه الوثي��ق بمختلف المتغيرات 
والعوامل البيئية الداخلية منها والخارجية. 
–الن�ساأة  والتطور  لمفهوم  الاأداء:
يعت��بر الاأداء اأح��د المفاهيم الت��ي تت�سف بالديناميكي��ة المتجددة با�ستم��رار في محتواها المع��رفي، حيث �سهد 
تط��ورا من��ذ بداي��ة ا�ستعمالات��ه الاأولى اإلى وقتنا الحالي، وه��ذا يع��ود اإلى التط��ورات الاقت�سادية وغيرها 
الت��ي مي��زت حرك��ة المجتمع��ات الب�سري��ة، والتي كان��ت بدورها دافع��ا قويا ل��بروز اإ�سهام��ات الباحثين في هذا 
الحق��ل م��ن المعرف��ة. وتتج�س��د النظ��رة التقليدية لمجموعة م��ن المفكرين في ه��ذا المجال، ابتداء م��ن مهند�ص 
الاإدارة rolyaT رائ��د مدر�س��ة الاإدارة العلمي��ة، في اإعطائ��ه مفهوم��ًا دقيقًا ل��لاأداء والاهتم��ام بقيا�سه، وهذا 
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يع��ود اإلى الدرا�س��ة الدقيق��ة للحرك��ة التي كان يوؤديه��ا العمال وتوقي��ت كل منها بق�سد الو�س��ول اإلى الوقت 
ال��لازم لاإدارة الاآل��ة واإيقافه��ا؛ اأي في اإطار ما يع��رف بدرا�سة "الحرك��ة والزمن" (ال��داوي، 0102). وانتقالا 
اإلى rebeW xaM رائ��د المدر�س��ة البيروقراطي��ة الذي ي��رى الاأداء من خلال المعياري��ة والنمطية في الاأداء 
المح��دد م�سبق��ا، وانتق��اًلا اإلى oyaM notlE رائ��د مدر�س��ة العلاق��ات الاإن�ساني��ة ال��ذي رك��زت درا�ست��ه على 
معرف��ة اأث��ر العوام��ل الاجتماعي��ة والاإن�سانية وظ��روف العم��ل في الاأداء (ال�سعيد ويحي��اوي، 2102)، ولكن 
تط��ورا جديدا قد طراأ عل��ى مفهوم الاأداء، فبدلا من الاعتماد على الزمن الم�ستغرق للاأفراد والمعدات لتحديد 
مع��دلات الاأداء والتحك��م في الاأ�سعار، والاهتمام بالعاملين واحتياجاتهم كاآلي��ة لتحديد مفهوم الاأداء وطرق 
 قيا�سه، تم الانتقال اإلى الاأخذ في الح�سبان التطورات التي ت�سهدها بيئة الموؤ�س�سات عند تحديد مفهوم الاأداء
 (2102 ,itapuruduN & ,relfröD ,ogneraG ,ictitiB). وهكذا مازال هذا المفهوم محل اهتمام كبير 
عن��د الكث��ير من الكت��اب والمفكرين والباحثين في حق��ل الاإدارة؛ نظرا لما يت�سف به هذا المفه��وم من ديناميكية 
وتطور منذ تاريخ ظهوره الاأول وحتى يومنا هذا. 
– مفهوم  الاأداء  المنظمي: 
يع��د الاأداء اأح��د الم�سطلح��ات الاإداري��ة الت��ي تكاد تك��ون الم�سطل��ح الاأكثر ت��داولا في اأدبيات مختل��ف العلوم 
الاإداري��ة، حي��ث تداول��ه الكث��ير م��ن الكتاب ب�س��كل مبا�س��ر اأو غير مبا�س��ر بو�سفه يمث��ل الركي��زة الاأ�سا�سية 
واله��دف ال��ذي ت�سع��ى اإلى تح�سين��ه جمي��ع اإدارات المنظم��ات العام��ة والخا�س��ة. اإن اختلاف وجه��ات النظر 
ح��ول  مفه��وم  الاأداء  المنظم��ي  يع��ود  اإلى  تن��وع  اأه��داف واتجاه��ات  الباحث��ين في  درا�س��ة  الاأداء، (محم��د 
 و�سعي��د، 2102)، وفيم��ا يل��ي عر�ص وجه��ات النظر لمجموعة م��ن الباحثين والكت��اب لهذا المفه��وم. فقد عرف
arhaZ وecraePا (9891) الاأداء المنظمي اأنه عبارة عن النتائج المتحققة نتيجة تفاعل العوامل الداخلية 
عل��ى اخت��لاف اأنواعه��ا والتاأثيرات الخارجي��ة وا�ستغلالها من قبل المنظم��ة في تحقيق اأهدافه��ا، ويرى ال�سماع 
(0991، 58) اأن الاأداء المنظم��ي "عب��ارة عن مح�سلة نهائي��ة تروم المنظمة تحقيقها"، ويتفق معه aniloM و
nahallaC ا(9002، 983) في اأن الاأداء المنظم��ي عب��ارة عن "الحلقة الاأخيرة التي ترغب المنظمة تحقيقها، 
اأو اأنه��ا الغايات التي ت�سع��ى المنظمة اإلى الو�سول اإليها"، بينما يعت��بر relliM وyleimorBا(0991، 575) اأن 
الاأداء المنظمي عبارة عن "انعكا�ص لكيفية ا�ستخدام المنظمة للموارد المادية والب�سرية وا�ستغلالها بال�سرورة 
الت��ي تجعلها قادرة على تحقي��ق اأهدافها"، فيما يرى tfaDا(2991، 021) اأن الاأداء المنظمي عبارة عن "قدرة 
المنظم��ة عل��ى تحقيق اأهدافه��ا من خلال ا�ستخدام الم��وارد المتاحة بطريق��ة كفوؤة وفعال��ة"، ونلاحظ اأنه قد 
اأ�ساف على ما �سبق الكفاءة والفاعلية، ويتفق معه كل من العنزي وخليل (5002) في اأن الاأداء المنظمي عبارة 
ع��ن "ق��درة المنظمة عل��ى ا�ستعمال مواردها بكف��اءة وفاعلية لخلق النج��اح المنظمي وتحقيق مي��زة تناف�سية 
م�ستديم��ة"، ويع��رف nosreteP،ا srebsjiG وskliWا(3002، 1) الاأداء المنظم��ي باأن��ه "ق��درة المنظمة على 
ا�ستخ��دام موارده��ا بكفاءة، واإنتاج مخرج��ات متناغمة مع اأهدافه��ا ومنا�سبة لم�ستخدميها"، وبن��اًء عليه فاإن 
الباحث��ان يعرفان الاأداء المنظمي باأنه ق��درة المنظمات على ا�ستخدام واإدارة جميع مواردها بكفاءة وفاعلية؛ 
لتحقيق اأهدافها المر�سومة.
– اأهمية  الاأداء  المنظمي: 
يحت��ل مو�س��وع الاأداء المنظمي اأهمية بالغة بالن�سب��ة لمنظمات الاأعمال، كونه ي�سكل جانب��ًا اأ�سا�سيًا لها، اإذ من 
خلال��ه ُيح��دد نج��اح اأو ف�س��ل المنظم��ة (6002 ,euX & ,gnahZ ,oL ,gnaW)، بل يعت��بر الاأكثر ات�ساعا 
لفاعلي��ة المنظمة التي تعك���ص قدرتها على تحقيق اأهدافه��ا الا�ستراتيجية المتمثلة بالبق��اء والتكيف والنمو 
(ال�سف��ار، 9002)، ويتف��ق ال��داوي (0102) م��ع ما ذكر ب��اأن الاأداء المنظم��ي يحظى باأهمية ك��برى في ت�سيير 
المنظمات، لذلك فاإن الكثير من الباحثين والمفكرين في مجال الاإدارة قد اأولوه اهتماما زائدا كونه يمثل الدافع 
الاأ�سا�س��ي واله��دف الجوهري لوج��ود المنظمات م��ن عدمها، بل ويعت��بر العامل الاأكثر اإ�سهام��ا في تحقيق هدف 
المنظمة الرئي�سي وهو البقاء والا�ستمرارية.
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ويع��د الاأداء المنظم��ي بح�س��ب الخطي��ب (2002) موؤ�سرا جوهريا في ق��درة المنظمة التي تعك���ص مدى النجاح 
ال��ذي تحققه في ا�ستثمار الموارد المادية والب�سرية والفنية والمعلوماتية المتاحة لها. وي�سيف الغالبي واإدري�ص 
(7002) اأن الاأداء المنظم��ي يعط��ي ت�س��ورا �سام��لا للجهات الخارجي��ة و�سانعي ال�سيا�سات ع��ن م�ستوى التقدم 
والم�س��اكل الت��ي يمكن اأن تعيق تحقيق اأه��داف المنظمة من خلال التقارير الدورية. وي��رى الباحثان ان اأهمية 
الاأداء المنظم��ي في اأن��ه يعت��بر الموؤ�سر الاأبرز لقيا���ص م�ستوى المنظمة ب�س��كل عام والذي يظه��ر ح�سة المنظمة 
ال�سوقية وحجمها مقارنة بالمنظمات المناف�سة لها، اإ�سافة اإلى اأنه يدعم �سناع القرار على تحديد مواطن القوة 
وال�سع��ف الخا�سة بالمنظمة بم��ا ي�ساعدهم على تعزيز مواطن ال�سعف في المنظم��ة ور�سم الخطط وال�سيا�سات 
التي ت�ساعد على دعمها، وا�ستغلال مواطن القوة وا�ستثمارها بال�سكل الاأمثل. 
– اأبعاد  قيا�ص  الاأداء:
تواجه مقايي�ص الاأداء المنظمي تحديات متعددة تتمثل في تباين المفهوم وموؤ�سرات قيا�سه، تبعا لتباين اأهداف 
المنظم��ات وطبيعته��ا واختلاف اأه��داف الاأطراف المرتبطة به��ا، مما ي�ستلزم تحديد ماهي��ة المقايي�ص المنا�سبة 
الت��ي يمك��ن ا�ستخدامها في قيا���ص الاأداء وم�سدر المعلوم��ات المعتمدة في القيا�ص وكيفية دم��ج قيا�سات مختلفة 
لتق��ديم �س��ورة واقعية عن المنظمة (الغالب��ي واإدري�ص، 7002). ويو�سح الج��دول (1) بع�ص النماذج التي تم 
الاعتماد عليها في قيا�ص الاأداء المنظمي. 
جدول (1): مرجعيات تحديد ابعاد الاأداء المنظمي
اأبعاد قيا�ص الاأداء المنظميال�سنةالباحثم
9791trakcoR 1
ن�سبة �سعر ال�سهم، الجودة المدركة لدى الزبائن، الح�سة ال�سوقية، �سنوات 
الخبرة المنظمة مع المنتجات، الربح، دوران العمل، معدل الغياب، اأداء الميزانية 
(الميزانية الفعلية مقابل المخططة).
2
& ,elgnirP ,thgirW 
llorK
4991
الح�سة ال�سوقية، نوعية المنتجات المقدمة، تطوير المنتجات الجديد، الأ�سعار 
المقارنة للمنتجات، نفقات الت�سويق ن�سبة للمبيعات، نفقات البحث والتطوير 
ن�سبة للمبيعات، دوران الموجودات الثابتة، العائد على ال�ستثمار.
الكفاءة، الفاعلية0002ال�سماع وحمود3
الكفاءة، الفاعلية0991العنزي4
المنظور المالي، منظور الزبون، منظور العمليات، ومنظور التعلم.2991notroN & nalpaK5
6
,nosaM ,ewoR 
& ,nnaM ,lekciD 
relkcoM.
4991
الكفاءة (العائد على ال�ستثمار، �سافي الربح من المبيعات)، الفاعلية (ح�سة 
ال�سوق، نمو المبيعات)، عدالة معاملة ا�سحاب الم�سالح (حملة الأ�سهم، الزبائن، 
المجتمع).
5991srayB & euR7
الربحية، ال�سوق، الإنتاجية، الح�سول على الموارد المالية والمادية، البحث 




ح�سة ال�سوق، تخفي�س التكاليف، الربحية، ر�سا الزبون.5991
الفاعلية، الكفاءة5102موحي وح�سين9
الجدوى المالية، النمو، الفاعلية، الكفاءة، الحد من المخاطر6102عثمان والمطارنة01
من خلال الجدول ال�سابق يمكن القول: اإن الباحثين قد تناولوا اأبعاد الاأداء المنظمي من عدة اأوجه، فمنهم من 
تناوله من خلال الجانب الاقت�سادي: (زيادة الارباح، نمو المبيعات، الانتاجية، دوران العمل، ... اإلخ)، ومنهم 
م��ن تناول��ه من خلال الجانب المالي (الربحية، ون�سبة ال�سيول��ة، الح�سة ال�سوقية، ... اإلخ) ومجموعة اأخرى 
تناولته من خلال الجانب الاإداري: (التكيف، الاإبداع، الابتكار، واإلخ)، بينما تناوله اآخرون من خلال الجانب 
ال�سلوك��ي: (�سل��وك المواطنة التنظيمية، الر�س��ا الوظيفي، الالت��زام التنظيمي، الولاء والتف��اني التنظيمي، 
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...اإل��خ)، ولك��ن المقايي���ص ال�سابق��ة جميعها تعت��بر - كما �سنفه��ا الدليم��ي (8991) - مقايي���ص منفردة تهتم 
بتحقي��ق اأه��داف محددة لجانب معين من المنظم��ة فقط، ويدرك المدراء اليوم ب��اأن المقايي�ص الفردية لا يمكن 
اأن توف��ر قيا�س��ًا وا�سحًا ي�سلط ال�س��وء على كل مجالات الاأعمال المهمة؛ لذلك فاإنه��م بحاجة اإلى الموازنة بين 
كل المقايي�ص المالية والت�سغيلية والاقت�سادية وال�سلوكية، وذلك لقيا�ص الاأداء المنظمي ب�سكل كلي و�سامل. 
وق��د تو�س��ل مجموعة من الباحثين اإلى مقايي�ص اأخرى تت�س��م بالمرونة من جهة، وبال�سمولية من جهة اأخرى، 
واعتم��دوا عليه��ا في قيا�ص الاأداء المنظم��ي، وهي ت�سمى المقايي���ص المركبة، ومن اأمثلة ه��ذه المقايي�ص ما قدمه 
nalpaK وnetroMا(2991) كنم��وذج اأطل��ق عليه��ا ت�سمي��ة بطاق��ات الاأداء المت��وازن، بالاإ�سافة اإلى نموذج 
القي��م المتناف�س��ة (ledoM seulaV gnitepmoC)، الذي تم تطويره م��ن قبل nniuQ treboR وnhoJ 
hguabrhoR، ومن المقايي�ص المركبة اأي�سا نموذج لوحة القيادة والذي يعتبر من بين الطرق الحديثة لقيا�ص 
الاأداء، وتتعدد المفاهيم الم�ستخدمة للاإ�سارة اإلى المقايي�ص المركبة للاأداء المنظمي، ولكن اأهمها – كما هي عند 
.la te nosretePا(3002) – مفهوم��ا: الفاعلي��ة والكفاءة، وهذه المقايي�ص هي اأي�سا ما تم الاعتماد عليها في 
ه��ذه الدرا�س��ة؛ وذلك لملائمتها مع اأه��داف الدرا�سة الحالي��ة، ويختلف هذان المفهومان ع��ن بع�سهما من حيث 
المعنى، وفيما يلي �سرح مب�سط لكل من هذين المفهومين:
1.  الفاعلية: 
يعت��بر م�سطل��ح الفاعلي��ة - كم��ا ي��راه بع ��ص الباحث��ين - اأداة م��ن اأدوات مراقب��ة الاأداء في المنظم��ة، وه��ذا 
 ياأت��ي م��ن منطل��ق اأن الفاعلي��ة ه��ي اإح��دى اأه��م الموؤ�س��رات الت��ي تعك���ص م�ست��وى تحقي��ق الاأه��داف المحددة
 (9991 ,xuaevreD & dualuoC)، كم��ا اأن مفه��وم الفاعلي��ة يحت��ل اأهمي��ة كب��يرة في تق��ويم اإنج��از 
المنظم��ة، وتحدي��د م�ست��وى تحقيق الاأه��داف واكت�ساف نقاط ال�سع��ف فيها لغر�ص معالجته��ا، ومن خلال هذه 
 الفاعلي��ة يمكن اإيجاد اأ�سا�ص معي��اري ل�سلوك المنظمة وممار�سة الاإدارة (6991 ,samohT)؛ لذا فقد عرفها
 tfaDا (1002) باأنه��ا  اإنج��از اله��دف المرغوب، اأما العم��ري (2991) فيرى اأن الفاعلية تع��بر عن القدرة على 
تحقيق الاأهداف في ظل الموارد المتاحة. ومن خلال ما �سبق ن�ستنتج اأن م�سطلح الفاعلية يتعلق بم�ستوى تحقيق 
النتائج؛ اأي الفرق بين ما تم تحقيقه من نتائج وبين ما كان متوقعًا، وبناًء عليه يمكن القول: اإن الموؤ�س�سة تكون 
اك��ثر فاعلي��ة عندما تكون النتائج التي تم تحقيقه��ا اأقرب من النتائج التي تم ت�سطيره��ا اأو توقعها، والعك�ص 
�سحيح (الداوي، 0102).
2.  الكفاءة: 
يرج��ع مفه��وم الكف��اءة اإلى العلاقة بين الم��وارد والنتائ��ج وهي ترتبط بم�ساأل��ة مقدار المدخلات م��ن الاأموال 
والم��واد الخام والموارد الب�سرية لتحقيق م�ستوى معين من المخرجات (حنفي، 6002). كما تعرَّ ف الكفاءة باأنها 
قيمة الموارد الم�ستخدمة لاإنتاج وحدة واحدة من المنتجات (1002 ,tfaD)، وهي كما تعبر عن م�ستوى تر�سيد 
ا�ستخ��دام موارد المنظمة �س��واء الب�سرية اأو المادية اأو المالية اأو المعلوماتي��ة (ال�سماع وحمود، 0002). وتعني 
الكف��اءة تحقيق اأعلى منفع��ة مقابل التكاليف، واأن تكون المنظمة ذات كف��اءة في ا�ستخدام الموارد ب�سكل اأمثل 
(القريوت��ي، 0002)، فالكف��اءة هي اإنجاز العمليات باأقل ما يمكن من الوق��ت والجهد والمال (الطاهر، 2102)، 
وتحق��ق النتائ��ج المحددة (المخرج��ات) باأقل ا�ستخ��دام للموارد (المدخ��لات)، كما يركز مفه��وم الكفاءة على 
الا�ستفادة الق�سوى من الموارد المتاحة باأقل كلفة ممكنة (الغالبي واإدري�ص، 7002). 
ويعت��بر مفه��وم الكف��اءة ملازم��ًا لمفه��وم الفاعلي��ة، ولك��ن لا يج��ب اأن ي�ستخ��دم كل منهم��ا م��كان الاآخ��ر، فقد 
تك��ون المنظم��ة فاعل��ة ولك��ن لي�س��ت كف��وؤة، اأي اأنه��ا تحق��ق اأهدافه��ا ولكن بخ�س��ارة، وبم��ا اأن الفاعلي��ة ت�سير 
اإلى النتائ��ج المطلوب��ة ف��اإن الكف��اءة ت�س��ير اإلى العلاق��ة ب��ين المدخ��لات وكمية المخرج��ات؛ اأي اأنه��ا تعبر عن 
 الن�سب��ة ب��ين الم��وارد الم�ستخدمة والنتائ��ج المحققة، وكلاهما يج��ب اأن يوؤخذ �سمن مقايي�ص نج��اح اأي منظمة 
(محمد و�سعيد، 2102). 
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 راأ�ص المال الب�سري:  Ԁ
اقت�سر اهتمام الاقت�ساديين قبل عقد ال�ستينيات من القرن الما�سي على راأ�ص المال المادي باعتباره اأ�سا�سا للنمو 
والتنمي��ة الاقت�سادي��ة، وقد ظه��ر مفهوم راأ�ص المال الب�سري بع��د الدرا�سات التي قام به��ا بع�ص الاقت�ساديين 
ك��� ztluhcS، ا rekceB، وrecniM الذي��ن اأثبت��وا عل��ى اأن اأهميت��ه لا تقل عن باقي روؤو���ص الاأموال الاأخرى، 
لا�سيم��ا م��ع التق��دم التكنولوجي والتقني والذي يحت��اج اإلى مهارات ومتطلبات خا�سة للتعام��ل معها، حيث اإن 
ق��وة الاقت�س��اد اليوم تقا�ص بنوعية الكوادر الب�سرية وكفاءتها وح�سن ا�ستخدامها؛ ولذا نجد اأن تنمية راأ�ص 
الم��ال الب�سري قد اأخذت حيزًا كبيرًا من الاهتم��ام؛ وذلك لكونه الاأداة التي ي�ستطيع المجتمع اأن ي�ستخدمها في 
ت�سحي��ح م�ساراته التنموي��ة وتوجيهها التوجيه الاأمثل، وتكوين اأف�سل الكوادر م��ن العقول النيرة والكفاءات 
المبدعة، ناهيك عن معالجة ما يمكن من الظواهر والم�ساكل التي قد تتخلل م�سيرة التنمية الاقت�سادية.
– الن�ساأة  والتطور  لمفهوم  راأ�ص  المال  الب�سري: 
لا يعتبر مفهوم راأ�ص المال الب�سري وليد اللحظة، واإنما يعد من المفاهيم التي ترجع جذورها اإلى القرن الثامن 
ع�س��ر، حيث يعتبر الفيل�سوف الاجتماعي والعالم الاقت�سادي الا�سكتلندي htimS madAا(3271 - 0971) 
في مقدم��ة الاقت�سادي��ين الاأوائ��ل، الذين ركزوا على الاإ�سهام��ات الب�سرية في المنظمة اأك��ثر من تركيزهم على 
ال�سل��ع المادي��ة الت��ي ت�ستهلك ولا يبق��ى لها قيم��ة (7002 ,etihW). كما قدم htimS في الق��رن الثامن ع�سر 
الطبيع��ة الب�سري��ة كراأ���ص م��ال في كتاب��ه: ث��روة الاأمم (6771) (1002 ,etsitpaB). وقد اأ�س��ار في كتابه 
اإلى م��دى تاأث��ير خبرة العامل��ين ومعرفتهم ومهاراتهم في العملي��ة الاإنتاجية ونوعية المخرج��ات، حيث اأ�ساف 
افترا�س��ًا مفاده اأن اإنتاجية العاملين الماهري��ن دائما تكون اأعلى من مثيلاتها لدى اأولئك العاملين غير الماهرين 
(العن��زي، 6002)، وه��ذا م��ا اأك��ده llahsraMا(0391) في حديث��ة ع��ن المعالج��ات الاقت�سادي��ة في التعليم، 
حي��ث اعت��بر اأن اأك��ثر اأنواع راأ���ص المال قيمة ه��و راأ�ص الم��ال الكامن في الاإن�س��ان (القري�س��ي، 7002). وفي عام 
8591 ظه��ر اأول ا�ستخ��دام لم�سطل��ح راأ�ص الم��ال الب�سري  عن طري��ق الاقت�سادي ال�سه��ير recniM bocaJ في 
مق��ال له ن�س��ره في العام ذاته بعنوان: (الا�ستثم��ار في راأ�ص المال الب�سري وتوزيع الدخ��ل ال�سخ�سي) (عي�سى، 
0102). وعل��ى الرغ��م م��ن اأن المفك��ر الاقت�س��ادي recniM يع��د اأول من ا�ستخدم عب��ارة راأ�ص الم��ال الب�سري 
ف��اإن الظه��ور الحقيق��ي للنظرية كان من خ��لال المقال ال��ذي ن�س��ره الاقت�س��ادي ztluhcSا(1691) الذي كان 
بعن��وان: (الا�ستثم��ار في راأ���ص الم��ال الب�سري) واأك��ده بع��د ذل��ك rekceBا(4691)، الذي ح��دد نظرية راأ�ص 
 الم��ال الب�س��ري والا�ستثمار في التعليم والتدريب من قبل الاأف��راد والمنظمات، وجعله �سكًلا من اأ�سكال الا�ستثمار 
(7002 ,gnortsmrA & noraB)، وبع��د ذل��ك ا�ستم��ر الكت��اب والباحث��ون في تطوي��ر نظري��ة راأ���ص الم��ال 
الب�س��ري خ��لال مرحلة ال�ستينات م��ن القرن الحالي اإلى يومنا هذا؛ ولذلك نج��د اأن هذه النظريات قد ركزت 
وتوجه��ت ب�سكل مكثف نحو العاملين اأ�سحاب الخ��برة العالية والمهارة، وهذا يعود اإلى اأن راأ�ص المال الب�سري في 
المنظمة هو الذي يلعب الدور الحقيقي في تحقيق النتائج الايجابية للمنظمة (يو�سف، 5002). 
–  مفهوم  راأ�ص  المال  الب�سري: 
عل��ى الرغ��م من �سيوع ا�ستخ��دام م�سطلح راأ�ص المال الب�س��ري في عدد من الكتاب��ات الاقت�سادية والاجتماعية 
والاإداري��ة ابت��داء م��ن كتاب��ات الع��الم htimS madA وحت��ى الاآن، اإلا ان��ه لا يوجد اتفاق موح��د وم�ستقر 
ح��ول تعريف راأ�ص المال الب�سري، واأ�سل هذا الخ��لاف يعود اإلى اختلاف توجهات الباحثين والكتاب حول هذا 
المو�س��وع. والج��دول (2) يلخ�ص مفهوم راأ���ص المال الب�سري لمجموع��ة من الكتاب والباحث��ين بح�سب الت�سل�سل 
الزمني. 
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جدول (2): مفهوم راأ�ص المال الب�سري
المفهومال�سنةا�سم الباحثم
1691ztluhcS1
 هو مجموعة المهارات والقابليات والقدرات والتجارب الم�ستخدمة من قبل 
الأفراد العاملين في المنظمات.
4691rekceB2
 هو مجموعة الأ�سول التي يجلبها الفرد معه اإلى المنظمة مثل التعليم، 
والتدريب في الوظائف ال�سابقة، والعمر، والخبرة المهنية، وغيرها من الأ�سول 
يفتر�س اأنها توؤدي اإلى اإحداث تاأثيرات اإيجابية واإلى تحقيق التقدم المهني.
8891notsnhoJ3
يعتبر اأهم مكونات راأ�س المال المادي ويتكون من المعرفة والمهارات التناف�سية التي 
يمتلكها الأفراد العاملون في الن�ساط القت�سادي.
هو مجموعة من الم�ساهمات والمهارات (غير الملمو�سة) لقوة العمل في المنظمة5991letraB4
7991nossnivdE 5
 مجموعة المعارف والمهارات والإبداع ومقدرة العاملين لإنجاز مهام المنظمة، 
ويت�سمن قيم المنظمة وثقافتها وفل�سفتها.
8991hcirlU6
هو مجموعة من المهارات المتوفرة في المنظمة التي تتمتع بمعرفة وا�سعة تجعلها 
قادرة على جعل المنظمة عالمية من خلال ال�ستجابة لمتطلبات العملاء التي 
تتيحها التقنية.
9991trawetS7
 هو م�سدر الإبداع والتجديد لمتلاكه المقدرة العقلية والمهارات والخبرات 






 هو الجانب الب�سري في المنظمات الذي يجمع في الذكاء والخبرات والمهارات التي 
تعطي للمنظمات طابعها المميز.
9991.la te relliM9
مجموع المعرفة والقدرات والمهارات والكفاءات والخ�سائ�س الأخرى المتج�سدة 
في الأفراد اأو فئات من الأفراد �سواء اأكانت فطرية اأم مكت�سبة هي ت�سهم في زيادة 
القيمة القت�سادية للمنظمة.
0002oyaM01
 القدرة، والمعرفة، والمهارة، والخبرة، والتعامل مع �سبكة الأعمال التي تمكن من 
اإحراز النتائج وتحقيق النمو.
3002tfaD11
 القيمة القت�سادية للمعرفة والخبرات والمهارات والإمكانات (القابليات) التي 
يمتلكها العاملون.
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المكتب الإقليمي للدول 
3002العربية
كل ما يزيد من اإنتاجية العمل والموظفين من خلال المهارات المعرفية والتقنية 
التي يكت�سبونها؛ اأي من خلال العلم والخبرة.
3002ylrehtaeW31
المجموع التراكمي للمواقف والخبرة والمعرفة والإبداع والطاقة والحما�س التي 
يبديها الأ�سخا�س ل�ستثمارها في اعمالهم.
6002قنديلجي، العمري، والعلي41
مجموعة الخبرات والمعارف والطاقات والمهارات والإبداع وال�سفات التي يمتلكها 
العاملون وي�ستثمرونها في العمل
7002yleeK51
مجمل المعارف والموؤهلات والكفاءات وكل المميزات الأخرى التي يمتلكها الإن�سان 
اأو يكت�سبها والتي من �ساأنها اأن تمده بمزايا اجتماعية، واقت�سادية، و�سخ�سية، 
تحقق له الرفاه الفردي والجتماعي والقت�سادي.
9002العنزي و�سالح61
مجموع الأفراد العاملين الذين يمتلكون معارف ومهارات وقدرات نادرة وذات 
قيمة لل�سركة في زيادة ثروتها المادية والقت�سادية.
4102القي�سي والطائي71
كل معرفة موجودة في عقول عاملي المنظمة �سواء كانوا من المبدعين اأو الأفراد 
العاديين، الذين يمتلكون م�ساحة من المعرفة ال�سمنية تتنا�سب مع اإمكانياتهم.
وم��ن خ��لال الجدول ال�ساب��ق يت�سح اأن هناك اختلافًا وا�سح��ًا حول مفهوم راأ�ص المال الب�س��ري من قبل الكتاب 
والباحث��ين، فالبع ��ص منهم اعتبره جزءًا اأ�سا�سيًا من المنظمة اأو بعبارة اأخ��رى اأ�سًلا من اأ�سولها الرئي�سة التي 
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يجب اأن تكون متوفرة في المنظمات حتى ت�ستطيع اأن تقوم بدورها بال�سكل ال�سحيح (4691 ,rekceB)، بينما 
اآخرون راأوا اأن راأ�ص المال الب�سري عبارة عن مجموعة مكونات اأ�سا�سية متوفرة لدى الاأفراد واأن وجودها لدى 
المنظم��ات �سيعزز من اأدائها (,ylrehtaeW ;9991 ,.la te relliM ;7002 ,yleeK ;9991 ,.la te sitnoB 
3002؛ قنديلجي واآخرون، 6002؛ العنزي و�سالح، 9002؛ القي�سي والطائي، 4102). ا
وتعتق��د  مجموع��ة  اأخ��رى  اأن  راأ���ص  الم��ال  الب�س��ري  يرتب��ط  ب�س��كل  مبا�س��ر  بالعم��ل  داخ��ل  المنظم��ة 
 (اأي  ج��زء  م��ن  ن�ساطه��ا)  ويت��م  قيا�س��ه  بن��اء  عل��ى  م�ست��وى  م��ا  يقدم��ه  الاأف��راد  داخ��ل  المنظم��ة
  (;5991 ,letraB ;1691 ,ztluhcS  ؛  8991 ,hcirlU)  المكت��ب  الاإقليم��ي  لل��دول  العربي��ة،  3002). 
اأما tfaDا(3002) فقد اعتبر راأ�ص المال الب�سري قيمة اقت�سادية يتم قيا�سها من خلال الاأرباح المحققة نهاية 
كل دورة مقارنة بما كانت عليها قبل امتلاكها لهذا النوع من راأ�ص المال. 
وي��رى الباحث��ان: اختلاف وجهات النظ��ر للكتاب والباحثين ح��ول مفهوم موحد لراأ�ص الم��ال الب�سري ولكنهم 
جميع��ا متفق��ون عل��ى اأن راأ�ص الم��ال الب�سري يعتبر ج��زءًا اأ�سا�سيًا ومهم��ًا في تعزيز الاأداء المنظم��ي. كما يتفق 
الباحث��ان م��ع الراأي ال��ذي عرف مفهوم راأ�ص المال الب�س��ري من خلال المكونات الاأ�سا�سية الت��ي يمتلكها الاأفراد 
م��ن مه��ارة ومعرفة وخبرة يمك��ن من خلالها الخروج بنتائ��ج اإبداعية لل�سركة، وبناًء عليه ف��اإن هذه الدرا�سة 
تعرف راأ�ص المال الب�سري باأنه ما يمتلكه الاأفراد في المنظمات من معارف ومهارات وخبرات ت�ستفيد منها وتقوم 
بتوظيفها وتنميتها بما يخدمها في تحقيق اأهدافها ويك�سبها قيمه اأعلى، ويزيد من كفاءتها. 
– مكونات  راأ�ص  المال  الب�سري: 
بع��د عر ��ص التعريف��ات ال�سابق��ة لمفهوم راأ�ص الم��ال الب�سري فاإن��ه قد ات�س��ح اأن هناك اختلافًا ب��ين الباحثين 
في تحدي��د مكون��ات راأ�ص المال الب�س��ري، كل بح�سب روؤيته وغايت��ه، ومن خلال الفترة الزمني��ة التي ُقدم فيها 
الت�سني��ف، والج��دول (3) يو�سح اأه��م المكونات التي اعتمدها الكتاب والباحثون م��ن خلال عر�سهم للمفاهيم 
والتعريفات الخا�سة براأ�ص المال الب�سري. 
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م��ن خ��لال الجدول (3) يت�س��ح التباين القائم ب��ين الكتاب والباحث��ين في تحديد مكونات راأ�ص الم��ال الب�سري، 
فعل��ى �سبيل المث��ل حدد ztluhcS ا(1691) مكونات راأ�ص المال الب�سري باأنها: القدرة، والمهارة، والقابلية، بينما 
حدده��ا 9991) trawetS) بالقدرة، والخ��برة والمهارة والاإبداع، وُي�سير مجموعة اأخرى من الباحثين على اأن 
مكونات راأ�ص المال الب�سري هي: المعرفة، والمهارة، والخبرة، اأمثال ال�سفار (9002)،. la te tdnuoYا(6991)، 
خميل��ي (5102)، في ح��ين حددها كل م��ن tfaDا(3002) وsihtaM وnoskcaJا(1102): بالمهارة، والقدرة، 
والخ��برة، والمعرف��ة، اأم��ا .la te tdnuoY ا(6991) فق��د اأ�ساف اإلى المعرف��ة والمهارة والقدرة مكون��ًا رابعًا  من 
مكون��ات راأ���ص المال الب�سري وهو القابلية، فيما ح��دد. la te ilivhcidrA ا(2102) مكونات راأ�ص المال الب�سري 
بالقدرة والمعرفة والمهارة، ويتفق معه miK،ا sahtiM، اrekatihW وyoRا (4102) في تحديد المكونات نف�سها، 
ث��م اأ�س��اف اإليها مكون��ًا رابعًا وهو الكفاءة وهي تعد مكون��ًا مهمًا لراأ�ص المال الب�س��ري، بالاإ�سافة اإلى مجموعة 
اأخ��رى م��ن الكت��اب والباحث��ين الذين اأ�سهم��وا في تحديد مكون��ات واأبعاد ه��ذا المتغير واختلافه��م في تحديده، 
بن��اء عل��ى توجهاتهم وقناعاتهم حول مفه��وم راأ�ص المال الب�سري. وفيما يلي تو�سي��ح موجز لمكونات راأ�ص المال 
الب�سري:
1.  المعرفة: 
تع��رف المعرف��ة باأنها اأ�سا�ص عملي��ة بناء الاأفكار وتحقيق م�ستوي��ات عالية من الجودة والاإب��داع التقني، وهي 
مهم��ة لتنفي��ذ الاأن�سط��ة الاإدارية بكفاءة وفاعلي��ة (يا�س��ين، 2002)، بينما ي�سير عي�س��اوي (0102) وت�سمل 
المعرفة: الاأفراد المتمكنين من فرز وجمع وتف�سير وا�ستخدام للمعلومة المقبولة ذات القيمة، والا�ستفادة منها، 
وي�سي��ف النج��ار والاأحم��د (0102) اأن المعرفة هي ما يكت�سب��ه الاأفراد من فهم من خ��لال الخبرات المتراكمة 
والدرا�س��ة، فه��ي معرف��ة الكي��ف؛ اأي كيف يت��م عمل الاأ�سي��اء التي تمكن من اإنج��از المهمة، فق��د تكون حقائق 
متراكم��ة اأو قواع��د اإجرائية اأو توجيهات، وتتاألف المعرفة من معلوم��ات تم تنظيمها ومعالجتها لتحويلها اإلى 
فه��م وخ��برة، وتعليم متراكم، وه��ي توافق الموهبة، والاأف��كار، والقوانين والاإجراءات التي ت��وؤدي اإلى المعرفة 
وتطبيقها لمعالجة م�ساكل المنظمة. 
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2.  الخبرة:
تعت��بر الخ��برة من العنا�سر الاأ�سا�سي��ة في تكوين راأ�ص المال الب�س��ري؛ لاأنها تعك�ص ر�سي��دا متزايدا من المعارف 
والمه��ارات المتراكم��ة لدى فرد اأو فريق عمل وذلك من خلال الممار�س��ة العملية لوظيفة اأو اأكثر في مجال العمل 
نف�س��ه لف��ترة من الزمن، كما يق�سد بالخبرة م�ستوى ما يتمتع به الاأفراد العاملون من معارف متراكمة مكت�سبة 
من الوظيفة الحالية والوظائف ال�سابقة (المغربي، 4002). 
3.  المهارة: 
ولغر ��ص تنمي��ة راأ���ص المال الب�س��ري يتطلب م��ن المنظمة جذب الكف��اءات والمه��ارات العالي��ة والاحتفاظ بها 
وتوجيه نتائجها لا �سيما في ظل المناف�سة والبيئة المتغيرة با�ستمرار على الرغم من التكاليف العالية المترتبة 
لاأج��ل الح�س��ول عليه��ا، فامتلاك راأ�ص م��ال ب�سري: موهوب، وماه��ر، ومبدع دلالة على امت��لاك المنظمة لميزة 
تناف�سي��ة، حي��ث اإن الموهب��ة والمه��ارة ه��ي توليفة متنوع��ة من الخ��برات والمعارف الت��ي تتميز به��ا مجموعة 
م��ن الاأف��راد دون غيره��م، وعل��ى اإدارة المنظمة الاهتمام به��ذه الك��وادر، وتنمية قدراتها ع��ن طريق البرامج 
التدريبية والتعليمية، وتاأ�سي�ص اإدارة خا�سة تعنى باإدارة المهارات والمواهب (4002 ,navilluS)، كما تعرف 
المه��ارة باأنه��ا ا�ستعداد اأو موهبة طبيعية - اأو قد تكون مكت�سبة - تنم��و بالمعرفة والتعليم، وت�سقل بالتدريب، 
وتجع��ل الف��رد قادرًا على الاأداء ج�سمانيا وذهنيا (اأحمد ومحمد، 2102)، وهي مجموع ما تمتلكه المنظمة من 
موارد ومهارات ومعرفة تمار�ص من خلالها عملياتها التنظيمية التي تمكنها من تن�سيق اأن�سطتها وا�ستخدام كل 
ما يوجد لديها بكفاءة وفاعلية (4991 ,yaD) 
– نظريات  راأ�ص  المال  الب�سري: 
وكم��ا ه��و مع��روف باأن الع��الم htimS madAا(3271 - 0971) يعت��بر من اأوائل العلماء الذي��ن تطرقوا اإلى 
الحدي��ث ح��ول اأهمية راأ�ص الم��ال الب�سري، حيث تعت��بر اإ�سهاماته من بواكير وبدايات من و�س��ع فكر راأ�ص المال 
الب�س��ري واأر�س��ى مكوناته ومبادئه والتي كانت ع��ام 6771 في كتابه (ثروة الاأمم) الذي  �سكل فيما بعد جزءًا 
اأ�سا�سي��ا م��ن فكر راأ���ص المال الب�سري (المفرج��ي و�سالح، 3002). وق��د �سنفت اأف��كار htimS madA و�سكلت، 
واأ�سبح��ت فيم��ا بعد علمًا ونظرية لراأ���ص المال الب�سري من قبل مجموعة م��ن الاقت�ساديين الذين اهتموا بها، 
و�سع��وا اإلى تطويره��ا، ومن هوؤلاء الاقت�سادي��ين: (;1691 ,ztluhcS ;8591 ,recniM ;4691 ,rekceB)، 
الذي��ن يعت��برون من اأف�سل من كتب في نظري��ة راأ�ص المال الب�سري، وتعتبر ت�سنيف��ات كتاباتهم حول راأ�ص المال 
الب�س��ري نظري��ات اأ�سا�سي��ة لا يمكن الا�ستغناء عنه��ا. وفيما يلي عر�ص مب�سط لما جاء في ه��ذه النظريات التي 
اأر�ست مبادئ ومكونات راأ�ص المال الب�سري:ا
1.  نظرية  ztluhcSا(1691):
ترج��ع الج��ذور الحقيقية لمفه��وم راأ�ص المال الب�سري وتقيي��م الاأفراد كاأ�سول ب�سرية اإلى الق��رن الثامن ع�سر، 
ولكنه��ا لم تتبلور في �سكل نظرية اإلا من خ��لال الاأبحاث التي قدمها ztluhcS، حيث ظهرت محاولات متعددة 
م��ن قب��ل المهتم��ين في هذه الفترة كان اله��دف منها جذب الانتب��اه اإلى اأهمية العن�سر الب�س��ري، بالاإ�سافة اإلى 
تحدي��د ماهي��ة راأ�ص المال الب�س��ري، واعتبار مهارات الفرد كاأح��د مكوناته، والتركيز عل��ى الا�ستثمار الب�سري 
لتح�سين م�ستوى مهارات واإنتاجية الفرد. 
و قد اأ�سهمت نظرية الا�ستثمار الب�سري ل��� ztluhcS اإ�سهاما كبيرا في مجال الاقت�ساد؛ حيث اأ�سارت اإلى اأهمية 
اعتب��ار مه��ارات ومعرف��ة الف��رد �سكًلا من اأ�س��كال راأ�ص المال ال��ذي يمكن الا�ستثم��ار فيه. وقد ح��دد ztluhcS 
مفهومه لراأ�ص المال الب�سري، في ثلاث نقاط اأ�سا�سية هي: 
اأن النم��و الاقت�س��ادي الذي لا يمكن تف�س��يره بالزيادة في المدخلات المادية، يرج��ع اأ�سا�سا اإلى الزيادة في  ӽ
المخزون المتراكم لراأ�ص المال الب�سري، 
يمكن تف�سير الاختلافات في الاإيرادات وفقا للاختلافات في مقدار راأ�ص المال الب�سري الم�ستثمر في الاأفراد. ӽ
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يمكن تحقيق العدالة في الدخل من خلال زيادة ن�سبة راأ�ص المال الب�سري اإلى راأ�ص المال التقليدي. ӽ
ه��ذا وقد رك��ز ztluhcS اهتمامه على عملية التعليم لما له من دور رئي�س��ي ومبا�سر في تنمية الموارد الب�سرية، 
واعتباره �سكًلا من اأ�سكال راأ�ص المال، ومن ثم اأطلق عليه ا�سم راأ�ص المال الب�سري طالما اأنه ي�سبح جزءا من الفرد 
ال��ذي يتلق��اه. وبما اأن هذا الجزء اأ�سب��ح جزءا من الفرد ذاته، فاإنه لا يمكن بيع��ه اأو �سراوؤه، اأو معاملته كحق 
مملوك للمنظمة. 
وخلا�س��ة الق��ول اإن من الممكن اعتب��ار كل من الاآث��ار الثقافية والاقت�سادي��ة نواتج م�ستركة لعملي��ة التعليم، 
وه��ذا يعن��ي اأنه وفق��ا لنظري��ة ztluhcS : فاإن الاإ�سهام��ات الثقافية للتعلي��م توؤخذ في �سكل معطي��ات، ويبداأ 
بعدها تحديد ما اإذا كانت هناك بع�ص المنافع الاقت�سادية للتعليم التي يمكن اعتبارها راأ�ص مال يتم تحديده 
وتقديره.
2.  نظرية  rekceBا(4691): 
 لم تك��ن نظري��ة ztluhcS ه��ي الوحيدة الت��ي �ساعدت على تطوير نظري��ة راأ�ص المال الب�س��ري، ففي الحقبة 
نف�سها يعتبر الباحث rekceB واحدا من اأهم الباحثين الذين اأ�سهموا باأبحاثهم اأي�سا من اأجل تطوير نظرية 
راأ�ص المال الب�سري، فقد ظهرت كثير من الكتابات بعد ن�سر كتابه "راأ�ص المال الب�سري" �سنة 4691، حيث حاول 
rekceB التركي��ز عل��ى درا�سة الاأن�سط��ة الموؤثرة في الدخل المادي وغير المادي من خ��لال زيادة الموارد في راأ�ص 
الم��ال الب�س��ري، وقد جع��ل التدريب اأهم محور لاأبحاث��ه، بالاإ�ساف��ة اإلى درا�سة الاأ�سكال المختلف��ة للا�ستثمار 
الب�سري: من هجرة، وتعليم، ورعاية �سحية. 
ويعتبر التدريب اأحد اأنواع الا�ستثمار في الفرد وذكائه، مما يجعله في قلب عملية التغيير، ويعطيه القدرة على 
القي��ام بم�سوؤولي��ات جديدة؛ لهذا فهو يتعامل مع التدريب بمنط��ق الا�ستثمار، وهو ما يجعلنا نرجع اإلى المفهوم 
الاقت�سادي للا�ستثمار والذي يتميز باأنه (2991 ,enitsirhC): 
اإنفاق يجب اأن يزيد من القدرة الاإنتاجية. ӽ
اإنفاق يتراكم على �سكل راأ�ص مال قابل للاإهلاك في الاإنتاجية الم�ستقبلية. ӽ
اإنفاق له قيمة ذاتية قابلة للتحويل اإلى ال�سوق.  ӽ
يت�س��ح م��ن التحلي��ل ال�سابق ل������ rekceB اأنه اأعطى قيم��ة لاإ�سهاماته في تطوي��ر مفهوم الا�ستثم��ار الب�سري، 
فبينم��ا اأح��دث ztluhcS انقلاب��ا في المفاهي��م الاقت�سادي��ة بتقديم��ة نظرية الا�ستثم��ار الب�س��ري، وتبين اأن 
rekceB اأو�س��ح بطريق��ة عملي��ة كيفية ا�ستخ��دام هذه المفاهيم النظري��ة في �سكل اأداة ومعاي��ير للتحليل في 
اقت�ساديات الا�ستثمار في الموارد الب�سرية. 
3.  نظرية  recniMا(8591): 
ا�ستخ��دم recniMا(8591) مفه��وم راأ�ص المال الب�سري في بناء نموذج يه��دف اإلى تف�سير الانحرافات في توزيع 
الاإي��رادات، ويفتر ��ص ه��ذا النم��وذج اأن الاختي��ار الر�سيد لوظيف��ة معينة يت�سم��ن م�ساواة القيم��ة الحالية 
للاإيرادات مع مدى حياة الفرد المتوقعة في الوقت الذي قام فيه الفرد بهذا الاختيار، وتمثل الاختلافات بين 
الوظائ��ف المختلف��ة وفقا للنم��وذج انعكا�سا لاختلاف طول الف��ترة التدريبية، والاختلاف��ات في توزيع الدخل 
للوظائ��ف المختلف��ة، بينما تعك���ص الاختلافات داخ��ل الوظيفة الواحدة نم��و وتح�سين الخ��برة، والاإنتاجية 
بتقدم عمر الفرد. فالزيادة في الاإنتاجية تكون ظاهرة في الاأعمال المتطلبة لمقدار اأكبر من التدريب. 
وي�ساع��د التركي��ز على العلاقة الموجبة بين الا�ستثمار في راأ�ص المال الب�س��ري ونمو الاإنتاجية في النموذج على 
اإظه��ار م��دى الاختلاف��ات بين الوظائف المتنوع��ة، فيما يتعل��ق بالا�ستثمار في كل من التعلي��م والتدريب؛ حيث 
يرتبط التفاوت في الدخل والناتج من التدريب، اأو تقدم عمر الفرد ارتباطا موجبا بمتو�سط حجم الا�ستثمار 
الب�س��ري. وق��د حدد recniMا(8591) ثلاثة اأهداف ينبغي تحقيقها من خلال الاأبحاث والدرا�سات في مجال 
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الا�ستثمار الب�سري، تمثلت هذه الاأهداف في الاآتي (�سهير، 7002): 
تحديد حجم الموارد المخ�س�سة للتدريب.  ӽ
تحديد معدل العائد على الا�ستثمار في التدريب.  ӽ
تحديد مدى المنفعة المترتبة على تحديد التكلفة والعائد على التدريب في تف�سير بع�ص خ�سائ�ص �سلوك  ӽ
القوى العاملة.
– اأهمية  راأ�ص  المال  الب�سري: 
يع��د العن�س��ر الب�س��ري م��ن اأه��م عنا�س��ر الاإنت��اج الت��ي يمك��ن اأن ت�سه��م في تحقي��ق التنمي��ة، ب��ل اإن اأ�سا���ص 
 نج��اح الموؤ�س�س��ات في تحقيقه��ا لاأهدافه��ا مرتب��ط ارتباط��ا وثيق��ا بالا�ستثم��ار في راأ�ص الم��ال الب�س��ري. ويوؤكد
 llahsraMا (0391) عل��ى اأهمي��ة راأ�ص الم��ال الب�سري باعتباره ا�ستثمارا وطنيا، واأ�س��اف باأن راأ�ص المال الذي 
ي�ستثم��ر في الاأن�س��ان ه��و اأعل��ى اأن��واع راأ���ص المال قيم��ة (كلث��وم والعي��د، 1102). وي��رى sreteP ا(8002) اأن 
اأهمي��ة راأ���ص المال الب�سري تكمن في كونها توؤدي دورا اأ�سا�سي��ا ومهما في المجالات كافة، وله تاأثير في العديد من 
جوان��ب الحي��اة، ويعد الجزء الرئي�س��ي في العملية الاإنتاجية، وتقديم الخدمات وتحقي��ق النجاح للمنظمات، 
واأن الاف��راد العامل��ين في المنظم��ة هم المورد الاأكثر اأهمية. كما ي�سهم راأ�ص الم��ال الب�سري ب�سكل كبير في خدمة 
التنمية الاقت�سادية والاجتماعية في الكثير من بلدان العالم، حيث ت�ستخدم بع�ص الدول راأ�ص المال الب�سري 
لمواجهة النق�ص في الثروات الطبيعية والب�سرية، التي يمكن اأن تعاني منه هذه الدول؛ لذا فقد ازداد الاهتمام 
العالم��ي براأ���ص المال الب�س��ري في اأعقاب التوجه الدولي نح��و العولمة التي تتطلب تراكما كمي��ا ونوعيا في راأ�ص 
المال الب�سري، بحيث يكون قادرًا على اإحداث نقلة كبيرة في هياكل الاإنتاج والتوزيع على م�ستوى العالم، وهذا 
الاأم��ر دف��ع معظم دول الع��الم لتخ�سي�ص مبالغ مالية طائل��ة لاإعادة هيكلة التعلي��م وتطوير برامجه، بهدف 
تح�س��ين خ�سائ ��ص راأ���ص المال الب�سري بم��ا يجعلها اأك��ثر تلائما وان�سجامًا م��ع متطلبات التنمي��ة الاقت�سادية 
والاجتماعي��ة (الخطي��ب، 5002). وفي ه��ذه الدرا�س��ة يظه��ر اأهمي��ة راأ���ص المال الب�س��ري في اأنه يع��د الموؤ�سر 
الفعل��ي لكف��اءة المنظمات، فكلم��ا اهتمت المنظمة في تنمي��ة العاملين وتدريبهم وتح�س��ين م�ستواهم كانوا اأكثر 
كف��اءة، وهذا بدوره ينعك�ص على المنظمة في: تح�سين اإنتاجيتها، ويجعل مخرجاتها مميزة، ويزيد من ح�ستها 
ال�سوقي��ة مقارن��ة بمناف�سيه��ا؛ لذلك يجب على المنظم��ات اأن تجعل من راأ���ص المال الب�س��ري اأول اهتمامها، واأن 
تدرك اأن موقعها بين مناف�سيها يعتمد على م�ستوى اهتمامها براأ�ص المال الب�سري لديها.
– ا�ستثمار  راأ�ص  المال  الب�سري: 
بات اأمرًا �سروريًا على المنظمات الحديثة الا�ستثمار في راأ�ص المال الب�سري في �سكل الاإنفاق على التعليم وتدريب 
الاأفراد، وهذا من اأجل تطويرهم في ظل التحولات التي تفر�سها البيئة الاقت�سادية، بالاإ�سافة اإلى مواجهة 
حدة المناف�سة المتنامية في ظله. 
ويع��رف الا�ستثم��ار في راأ���ص الم��ال الب�سري باأن��ه الاإنفاق على تطوي��ر قدرات ومه��ارات ومواه��ب الاإن�سان على 
نح��و يمكن��ه من زيادة اإنتاجيته، كما يع��رف باأنه مجموعة من المفاهيم والمع��ارف والمعلومات من جهة والمهارات 
والخ��برات وعنا�س��ر الاأداء من جهة ثانية، والاتجاهات وال�سلوكيات والمث��ل والقيم من جهة ثالثة، وهي التي 
يح�س��ل عليه��ا الاإن�س��ان عن طريق التعلي��م النظامي وغير النظام��ي، والتي ت�سهم في تح�س��ين اإنتاجيته وتزيد 
م��ن المناف��ع والفوائد الناجم��ة عن عمله (الكبي�س��ي، 5002). وي�سه��م الا�ستثمار الكفء لراأ���ص المال الب�سري 
وتحويل��ه اإلى ق��وة اإنتاجي��ة في تنمي��ة اأداء الف��رد ورف��ع كف��اءة المنظم��ة كون��ه؛ �سلاح��ًا تناف�سي��ًا بالن�سبة 
للمنظمات المعا�سرة (9991 ,trawetS)، ويرى yraeL'O،ا mlohdniL، اdroftihW وnameerFا(2002) 
اأن المنظمات الناجحة هي تلك التي تعظم من ا�ستثماراتها في التخطيط والتطوير لراأ�ص المال الب�سري.
وبن��اًء علي��ه فاإن الا�ستثمار في راأ�ص المال الب�سري لا �سيما في المج��الات التعليمية والتدريبية يعني الاأ�سلوب اأو 
الاآلية التي يمكن اأن تخ�س�ص لها المنظمة مبلغا معينًا بهدف تكوين جهازها الب�سري ب�سكل علمي �سليم، ويحقق 
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الخ��برة والكفاءة، و�سليم، وبما ي�ساع��د في تحقيق اأهدافها خلال الفترة المحددة، وذلك يتطلب وجود مقومات 
الا�ستثم��ار في ه��ذه الم��وارد، ومعرفة م��بررات وكيفية ا�ستخدامه��ا، بالاإ�سافة اإلى اأهمية وج��ود خطة م�سبقة 
تحدد الهدف من الا�ستثمار. 
الدراسات السابقة: 
تعت��بر الدرا�س��ات ال�سابق��ة هي الركي��زة الاأ�سا�سي��ة التي يعتم��د عليها مو�س��وع الدرا�سة، حي��ث اإن راأ�ص المال 
الب�س��ري والاأداء المنظمي يعتبران من المفاهيم الاإدارية الحديث��ة التي ظهرت على ال�ساحة المعرفية موؤخرا. 
وبن��اء على ذلك فاإن الباحثين �سيقومان بعر�ص اأه��م الدرا�سات ال�سابقة العربية والاأجنبية المت�سلة بمو�سوع 
الدرا�سة اأو بع�ص من جوانبه ومنها : 
درا�س��ة �سع��د (4102) قد هدف��ت اإلى التعرف على دور الممار�س��ات الا�ستراتيجية لاإدارة الم��وارد الب�سرية من 
خ��لال: (التوظي��ف، التدريب والتطوي��ر، التعوي�ص، تقييم الاأداء) في تح�س��ين الاأداء المنظمي من خلال (نمو 
المبيع��ات، الربحية، الاإب��داع والتجديد، الح�سة ال�سوقية، ر�سا الزبون) في �سركة بغداد للم�سروبات الغازية. 
وق��د تو�س��ل الباحث اإلى عدد من النتائج اأهمها: اأن م�ستوى الممار�س��ات الا�ستراتيجية لاإدارة الموارد الب�سرية 
لدى المديرين "العينة المبحوثة" كان فوق المتو�سط، وله تاأثير قوي لا�ستراتيجية التعوي�ص في تح�سين الاأداء 
المنظمي، ولكنه اأقل قوة في ا�ستراتيجية التوظيف. 
بينم��ا اهتمت درا�سة محم��د (5102) بدرا�سة العلاقة والاأثر بين متغيرين رئي�س��ين هما: (الر�سا الوظيفي) 
و�سم �سته متغيرات فرعية هي: (الاأجور والرواتب، وعدالة العائد، وظروف العمل المادية، والخدمات، ونمط 
الاإ�س��راف والعلاقة مع الرئي�ص والعلاقة مع الزملاء، ومحت��وى العمل، وتنوع المهام، وفر�ص التطور والترقية 
المتاح��ة للف��رد) والمتغ��ير الرئي�س��ي الث��اني ه��و (الاأداء المنظم��ي) و�س��م متغيري��ن فرعي��ين هم��ا: (الكفاءة، 
والفاعلية). ومن اأبرز ما تو�سلت له هذه الدرا�سة وجود علاقة موجبة بين الر�سا الوظيفي والاأداء المنظمي 
ويوؤثر الر�سا الوظيفي في الاأداء المنظمي. ومن اأهم الا�ستنتاجات لهذه الدرا�سة اأن الر�سا الوظيفي في ال�سركة 
قد ظهر في الدرا�سة بدرجة متو�سطة. 
وهدفت درا�سة izneuG، ا sotjaS وoliorT ا(6102) اإلى اإظهار الفرق بين القدرات الاإدارية لفريق المبيعات 
باأبعاده��ا الفرعي��ة: (ا�سته��داف العم��لاء، اإدارة المواهب، وهي��كل القوة البيعي��ة)، وقدرات البي��ع ال�سخ�سي 
باأبعاده��ا الفرعي��ة: (اإدارة الح�سابات، وفن البيع)، واختبار تفاعلهما م��ع بع�سها وتحليل اأثرهما على الاأداء 
المنظم��ي باأبع��اده الفرعية: (اأداء العم��لاء، اأداء ال�سوق، الربحي��ة) وقد اأ�سارت نتائج ه��ذه الدرا�سة اإلى اأن 
ق��درات البي��ع لديها اآلية مزدوجة في تعزيز الاأداء، ب�سكل مبا�سر من خ��لال فريق المبيعات المنظم ب�سكل جيد 
وغ��ير مبا�س��ر من خلال الا�ستفادة من ق��درات البيع ال�سخ�سي، وذلك باحت�س��ان الموهوبين في البيع وا�ستهداف 
العملاء. 
اأم��ا درا�سة عثمان والمطارنة (6102) فقد هدفت اإلى معرف��ة اأثر الحاكمية الموؤ�س�سية على الاأداء الموؤ�س�سي في 
ال�س��ركات ال�سناعي��ة الاأردنية، حيث ا�ستخدم: (مبداأ �سمان وجود اإطار فعال للحاكمية، مبداأ حماية حقوق 
الم�ساهم��ين، ومبداأ دور اأ�سح��اب الم�سالح، ومبداأ م�سوؤوليات مجل�ص الاإدارة، والاإف�ساح وال�سفافية) كاأبعاد لمتغير 
الحاكمي��ة الموؤ�س�سي��ة بالاإ�سافة اإلى: (الجدوى المالي��ة، النمو، الفاعلية، الكفاءة، الحد م��ن المخاطر) كاأبعاد 
لمتغ��ير الاأداء الموؤ�س�س��ي. وقد تو�سل��ت الدرا�سة اإلى وجود اأثر اإيجابي لمبداأ �سم��ان وجود اإطار فعال للحاكمية 
ومب��داأ حماي��ة حقوق الم�ساهمين ومب��داأ دور اأ�سحاب الم�سالح ومبداأ م�سوؤوليات مجل���ص الاإدارة ومبداأ الاإف�ساح 
وال�سفافي��ة عل��ى الاأداء الموؤ�س�سي المتمثل في الجدوى المالية والنمو والفاعلي��ة والكفاءة والحد من المخاطر في 
ال�سركات ال�سناعية الاأردنية.
درا�سة ال�ساعدي، غالي، ووادي (3102) هدفت هذه الدرا�سة اإلى الك�سف عن ترتيب اأبعاد راأ�ص المال الب�سري 
على وفق اأولوياتها للتاأكيد على الاأبعاد التي تقدمت، والعمل على تح�سين الاأبعاد الاأخرى، وا�ستندت الدرا�سة 
اإلى عر ��ص متغيري��ن اأ�سا�سيين: هم��ا راأ�ص المال الب�س��ري باأبعاده: (المعرف��ة، القدرة، المهارة، الخ��برة) واإدارة 
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التغي��ير المنظم��ي. ونتج عن هذه الدرا�س��ة تاأثير اأبعاد راأ�ص المال الب�س��ري في اإدارة التغيير المنظمي، حيث جاء 
بع��د الخ��برة ث��م المه��ارة وياأتي بعده ُبع��د القدرة، واأخيرا ج��اء ُبعد المعرفة م��ن حيث تاأث��يره في اإدارة عملية 
التغيير التنظيمي.
وق��د تناولت درا�س��ة الجرجري والعزاوي (4102) مو�س��وع تحديد دور مكونات راأ�ص الم��ال الب�سري المتمثلة: 
(بالتعلي��م والتدريب، والموهبة والمهارة، والمعرف��ة) في اإمكانية تطبيق الت�سويق الاإلكتروني في �سركة الحكماء 
ل�سناعة الاأدوية في محافظة نينوى، عن طريق التحقق من فر�سيات الدرا�سة الرئي�سة التي تن�ص على توقع 
وج��ود علاق��ة ارتب��اط وتاأث��ير اإيجابي ومعنوي ب��ين مكونات راأ���ص المال الب�س��ري واإمكانية تطبي��ق الت�سويق 
الاإلك��تروني في المنظم��ة المبحوثة، وقد تو�سل��ت الدرا�سة اإلى وجود علاقة ارتب��اط وتاأثير معنويين بين تلك 
المكونات واإمكانية تطبيق الت�سويق الالكتروني.
وق��د رك��زت درا�سة الكبي�س��ي (6102) على ت�سخي�ص علاق��ة واأثر ممار�س��ات القيادة الاأكاديمي��ة باأبعادها: 
(و�س��ع نم��وذج الاأداء، اإله��ام الروؤيا الم�ستركة، تح��دي العملية، تمك��ين الاآخرين للعمل، الت�سجي��ع المعنوي) في 
تفعي��ل راأ�ص الم��ال الب�سري: (ا�ستثم��ارا وتطويرا) ل�: (المعرف��ة، والمهارات، والخبرات، والق��درات الاإبداعية، 
والق��درات التدريبي��ة) ، وتو�سل��ت الدرا�س��ة اإلى مجموع��ة م��ن النتائج اأهمها: وج��ود م�ستوى ع��اٍل لممار�سات 
القي��ادة الاأكاديمي��ة في الجامعات العراقي��ة المبحوثة، بالاإ�ساف��ة اإلى وجود علاقة ارتب��اط طردية وتاأثير 
اإيجابي لممار�سات القيادة الاأكاديمية في تفعيل راأ�ص المال الب�سري في الجامعات العراقية المبحوثة.
اأم��ا درا�س��ة lamaJ وfiaSا(1102) فقد حاولت القيام بتو�سيح العلاقة بين اإدارة راأ�ص المال الب�سري والاأداء 
المنظم��ي، وتم �سياغ��ة فر�سيات الدرا�سة لاختبار اأثر اإدارة راأ�ص المال الب�س��ري: (الممار�سة القيادية، تح�سين 
ق��وة العم��ل، القدرة اإلى الو�سول اإلى المعرف��ة، القدرة على التعلم، الارتباط الوظيف��ي) على الاأداء المنظمي، 
وق��د جمع��ت البيانات من 61 منظمة في بي�س��اور باك�ستان، للتاأكد من اأن م�سدر المي��زة التناف�سية هو راأ�ص المال 
الب�سري وعني بهذا موؤ�س�سات التعليم العالي و�سركات الاأدوية . وقد تو�سل الباحث اإلى مجموعة ا�ستنتاجات 
من اهمها: اأن المنظمات التي ت�ستخدم اإدارة راأ�ص المال الب�سري لها تاأثير اإيجابي كبير على الاأداء المنظمي.
وهدف��ت درا�س��ة oiagamaS وseugirdoRا(6102) اإلى البح��ث في العلاق��ة ب��ين خ�سائ ��ص راأ���ص الم��ال 
الب�س��ري: (المعرف��ة، الخ��برة، الكف��اءة المهني��ة، روح المبادرة، ال�سم��ات ال�سخ�سي��ة) لمراجعي التدقي��ق واأداء 
�س��ركات التدقي��ق ال�سبابية من حيث: (المناف�سة، النمو، الربحية، وع��دد الموظفين). وقد ك�سفت النتائج عن 
وجود مجموعات متعددة من خ�سائ�ص راأ�ص المال الب�سري توؤدي اإلى الاأداء العالي، مما يدعم اأهمية راأ�ص المال 
الب�سري في �سناعة التدقيق، ويبرز اأهمية خ�سائ�ص راأ�ص المال الب�سري تجاه اأداء �سركات التدقيق ال�سبابية. 
التعليق على الدراسات: 
م��ن خ��لال العر�ص ال�ساب��ق للدرا�سات ال�سابقة فاإنه يلاح��ظ وجود عدد من الدرا�سات الت��ي تناولت متغيري: 
الاأداء المنظم��ي وراأ���ص المال الب�سري باخت��لاف توجهاتها واأبعادها، ولكن ات�سح من خ��لال اطلاع الباحثين اأن 
هذه الدرا�سة قد اختلفت مع الدرا�سات ال�سابقة في اأنها قد تناولت الاأداء المنظمي من خلال بعدي: (الكفاءة 
والفاعلية)، واأثرهما في راأ�ص المال الب�سري من خلال الاأبعاد: ( المعرفة ، المهارة ، الخبرة ) وهو ما لم تتناوله 
جمي��ع الدرا�س��ات ال�سابق��ة وهذا ما يميز ه��ذه الدرا�سة عن غيرها م��ن الدرا�سات ال�سابق��ة، من حيث اختلاف 
الهدف، بالاإ�سافة الى اختلاف مجتمع الدرا�سة وعينتها. 
مشكلة الدراسة: 
تعت��بر وثيق��ة الروؤي��ة الا�ستراتيجي��ة (1002 - 5202) الت��ي اأعدته��ا وزارة الات�س��الات وتقني��ة المعلومات 
اليمني��ة دلي��ًلا وا�سحًا عل��ى جدية وعزم الدول��ة على ال�سعود باليم��ن اإلى م�ساف ال��دول متو�سطة التنمية، 
وبح�س��ب ما ج��اء في الوثيقة: �سرورة الاهتم��ام بتنمية الموارد الب�سرية التي تعتبر واح��دة من اأهم المفاهيم 
الاأ�سا�سية التي ركز عليها البرنامج الوطني لتقنية الات�سالات والمعلومات لاإنجاح هذه الوثيقة. 
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وعل��ى الرغ��م م��ن جدية الدولة في تعزيز هذا الجان��ب، فاإن هناك موؤ�س��رات اإلى اأن الاأداء في �سركات الهاتف 
النق��ال بجميع اأ�سكالها الحكومية والخا�سة والمختلطة م��ازال لا يرقى اإلى م�ستوى الكفاءة المطلوبة، وهذا ما 
اأكدت��ه نتائ��ج بع�ص الدرا�س��ات التي اأجريت حول �سركات النقال في الجمهوري��ة اليمنية، وجاء فيها اأن هناك 
مجموعة من الممار�سات ال�سلبية التي لا ت�ساعد على تدعيم م�ستوى الاأداء المطلوب فيها. 
فف��ي درا�سة لكل من: ملحم، وال�سيخ، وال�س��رفي (9002) فقد جاء فيها اأن منظمات الات�سالات اليمنية تفتقر 
اإلى ق��ادة مبدع��ين ب�سكل متميز، بالاإ�سافة اإلى ت��دني م�ستوى الاإدارة في بع�ص الممار�س��ات القيادية الداعمة 
للاإب��داع كو�س��وح الاأه��داف، والتمك��ين، والات�سال الفع��ال بين الموظف��ين، وتوف��ير الم��وارد. واأن التدريب جاء 
بم�ست��وى متو�س��ط، وج��اء بم�ستوى �سعي��ف كًلا من الحواف��ز والمكافاآت، بالاإ�ساف��ة اإلى ما تو�سل��ت اإليه درا�سة 
الغيل��ي (8002) الت��ي اأجري��ت في الموؤ�س�سة العام��ة للات�سالات، واأك��دت نتائجها: اأن قي��ادة الموؤ�س�سة لا تولي 
اهتمام��ا عالي��ا بالعمي��ل الداخلي؛ اأي (العامل��ين)، واأن اإ�سراكه��م في �سناعة القرار تاأتي في اآخ��ر اهتماماتها، 
وه��ذا ي�س��ير اإلى �سبابي��ة الروؤية لدى قي��ادات الموؤ�س�سة تجاه التنظي��م ب�سكل عام وراأ�ص الم��ال الب�سري ب�سكل 
خا�ص، ف�سعف القيادة، وعدم الاهتمام بالعاملين في الموؤ�س�سة، وتحفيزهم ب�سكل م�ستمر يثبت وجود �سعف في 
م�ستوى الاأداء في الموؤ�س�سة. 
ومن خلال ما �سبق ذكره فاإنه يظهر باأن هناك اإ�سكالية لدى �سركات الهاتف النقال بالجمهورية اليمنية تكمن 
في معرف��ة ا�ستيع��اب م��دى اأهمية التركيز عل��ى راأ�ص المال الب�سري كمح��ور اأ�سا�سي لا يمك��ن للمنظمة النهو�ص 
وتح�سين م�ستوى الاداء اإلا من خلال دعمه ب�سكل م�ستمر للو�سول اإلى م�ستوى اأداء منظمي اأف�سل. وبناًء عليه 
فاإن الم�سكلة الاأ�سا�سية التي ت�سعى هذه الدرا�سة اإلى معالجتها تتج�سد في ال�سوؤال الرئي�سي الاآتي:
م��ا اأث��ر راأ�ص الم��ال الب�س��ري في الاأداء المنظمي في �س��ركات الهاتف النق��ال بالجمهورية اليمني��ة؟ ويتفرع منه 
مجموعة اأ�سئلة على النحو الاآتي: 
ما اأثر المعرفة في الاأداء المنظمي في �سركات الهاتف النقال بالجمهورية اليمنية؟  Ԁ
ما اأثر المهارة في الاأداء المنظمي في �سركات الهاتف النقال بالجمهورية اليمنية؟  Ԁ
ما اأثر الخبرة في الاأداء المنظمي في �سركات الهاتف النقال بالجمهورية اليمنية؟  Ԁ
ما م�ستوى الاأداء المنظمي في �سركات الهاتف النقال بالجمهورية اليمنية؟ 
أهداف الدراسة: 
يمكن تحديد الاأهداف الرئي�سية التي ت�سعى الدرا�سة لتحقيقها في الاآتي: 
تحدي��د اأث��ر راأ�ص المال الب�سري في الاأداء المنظمي في �سركات الهاتف النقال بالجمهورية اليمنية، ويتفرع منه 
الاأهداف الاآتية: 
تحديد اأثر المعرفة في الاأداء المنظمي في ال�سركات مجال الدار�سة.  Ԁ
تحديد اأثر المهارة على الاأداء المنظمي في ال�سركات مجال الدار�سة.  Ԁ
تحديد اأثر الخبرة على الاأداء المنظمي في ال�سركات مجال الدار�سة.  Ԁ
التعرف على م�ستوى الاأداء المنظمي في �سركات الهاتف النقال بالجمهورية اليمنية. 
النموذج المعرفي للدراسة: 
م��ن اأج��ل تو�سيح اأهداف الدرا�س��ة وفر�سياتها منهجيا وعلمي��ا تمت �سياغة نموذج الدرا�س��ة، الذي يتكون من 
المتغ��ير الم�ستقل المتمثل باأبعاد راأ�ص المال الب�سري، والمتغ��ير التابع المتمثل باأبعاد الاأداء المنظمي، كما هو مو�سح 
في ال�سكل (1): 
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�سكل (1): النموذج المعرفي للدرا�سة
فرضيات الدراسة: 
للو�سول اإلى اأهداف الدرا�سة تم �سياغة الفر�سيات الرئي�سية المعبرة في م�سامينها عن متغيرات هذه الدرا�سة 
على النحو الاآتي: 
يوج��د اأثر ذو دلال��ة اإح�سائية لراأ�ص المال الب�سري في الاأداء المنظمي في �س��ركات الهاتف النقال بالجمهورية 
اليمنية: 
وتنبثق من هذه الفر�سية الفر�سيات الفرعية الاآتية: 
يوجد اثر ذو دلالة اإح�سائية للمعرفة في الاأداء المنظمي في ال�سركات مجال الدار�سة. Ԁ
يوجد اأثر ذو دلالة اإح�سائية للخبرة في الاأداء المنظمي في ال�سركات مجال الدار�سة. Ԁ
يوجد اأثر ذو دلالة اإح�سائية للمهارة في الاأداء المنظمي في ال�سركات مجال الدار�سة. Ԁ
هناك فروق ذات دلالة معنوية في الاأداء المنظمي تعزى لمتغيرات: اختلاف ال�سركة وحجمها وعمرها.
منهج الدرا�سة:
اعتم��دت الدرا�سة عل��ى المنهج الو�سفي التحليلي؛ لاأنه الاأن�سب لمعالجة م�سكلة هذه الدرا�سة وتحقيق اأهدافها، 
حي��ث ي�ساع��د هذا المنهج على اإعطاء معلومات حقيقية دقيقة ت�ساعد الباحثين في تف�سير الظواهر الاإن�سانية 
والاجتماعي��ة، ويعت��بر ه��ذا المنه��ج من��ذ ن�ساأت��ه مرتبط��ًا بدرا�س��ة الم�س��كلات المتعلق��ة بالمج��الات الاإن�سانية 
والاجتماعية، كما اأنه يعتبر من اأن�سب المناهج واأكثرها ا�ستخداما في درا�سة الظواهر الاإن�سانية والاجتماعية 
مثل درا�سة ال�سلوك الاإداري، ومعوقات البحث العلمي في كثير من المجالات، وظاهرة تعثر ال�سركات... اإلخ.  
مجتمع الدرا�سة وعينتها: 
تم اختيار جميع �سركات الات�سالات في الجمهورية اليمنية ميدانا لهذه الدرا�سة، وبما اأن راأ�ص المال الب�سري لا 
يقت�سر على م�ستوى معين اأو �سريحة ما فقد تم اختيار جميع موظفي هذه ال�سركات بكافة الم�ستويات الاإدارية 
العليا والو�سطى والدنيا،. ويبلغ عدد �سركات الات�سالات في اليمن ب� (4) �سركات، واإجمالي عدد موظفي هذه 
ال�س��ركات ه��و (0212) موظف��ًا وموظفة، وقد تم اختياره��م جميعا بمختلف م�ستوياته��م الوظيفية كمجتمع 
للدرا�س��ة. تم تحدي��د حج��م عين��ة الدرا�سة بن��اء على ج��دول العين��ات ل��� eicjerK وnagroMا(0791) ب� 
(723) موظف��ًا وموظف��ة من جميع �سركات الات�سالات، وقد تم اختي��ار العينة الع�سوائية الطبقية الن�سبية؛ 
 
المتغير المستقل 
 رأس المال البشري
المتغير التابع
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وذلك ا�ستهدافا لجميع الم�ستويات الاإدارية المختلفة لمجتمع الدرا�سة. 
اأداة جمع البيانات: 
بن��اء على اأهداف الدرا�س��ة، ولغر�ص اختبار فر�سياتها تم تطوير ا�ستبانة تتاأل��ف من ق�سمين: الق�سم الاأول: 
يحت��وى عل��ى معلومات ديموغرافي��ة تتعلق بالمجي��ب وعددها (6)، بينم��ا الق�سم الثاني فاإنه مك��ون من (44) 
�سوؤاًلا، تم تطويرها بعد مراجعة الاأ�س�ص العلمية لها في اأدبيات الاإدارة، والمو�سوعات المرتبطة بها، وبالاعتماد 
عل��ى مجموع��ة ا�ستبانات ماأخوذة من درا�س��ات واأبحاث من�سورة ومحكمة، ومن ثم فق��د تم و�سع مجموعة من 
الاأ�سئل��ة من اأجل قيا�ص كل محور منه��ا بح�سب اإدراك العاملين لها (بمختلف م�ستوياتهم التنظيمية)، ووزعت 
الا�ستبان��ة على عين��ة من مجتمع الدرا�سة البالغ عدده��م (723) فردًا، عاد منه��ا (662) ا�ستبانة حيث كان 
ع��دد الا�ستبان��ات غ��ير القابل��ة للتحلي��ل (23) ا�ستبانة، اأم��ا الا�ستبانات الت��ي لم ترجع ف��كان عددها (92) 
ا�ستبان��ة. ويمك��ن تو�سيح الاأبعاد الفرعية التي ت�سمنها كل متغير من المتغيرات الرئي�سة للدرا�سة مع فقراتها، 
واهم المقايي�ص المتعمدة في اإعدادها من خلال الجدول (4).
جدول (4): متغيرات الدرا�سة 
في اعداد الا�ستبانة  المقايي�ص التي اعتمد عليها الباحثانابعاد الدرا�سةنوع المتغيرمتغيرات الدرا�سة
)3002 ,tfaD(المهارةمتغير م�ستقلراأ�س المال الب�سري
الخبرة
المعرفة
)9891 ,elttuT & kniS(الكفاءة والفاعليةمتغير تابعالأداء التنظيمي
�سدق وثبات الاأداة:
قب��ل توزي��ع الا�ستبانة على اأفراد العينة، تم توزيعها على مجموعة محكمين من دكاترة واأ�ساتذة متخ�س�سين 
في ق�س��م الاإدارة، وذل��ك لخبرته��م ومعرفته��م في مج��ال البح��ث العلم��ي والتخ�س ��ص؛ لاأخذ وجه��ات نظرهم، 
والا�ستف��ادة م��ن اآرائه��م، والتحقق م��ن مدى ملاءم��ة كل فقره للبع��د الذي تنتم��ي اإليه، وم��دى �سلامة ودقة 
ال�سياغ��ة اللغوي��ة والعلمية لعب��ارات الا�ستبانة، ومدى �سم��ول الا�ستبانة لم�سكلة الدرا�س��ة وتحقيق اأهدافها، 
وفي �س��وء ذل��ك فقد تم اإبداء بع�ص الملحوظات القيمة، واأجريت وفقًا له��ا تعديلات في �سياغة بع�ص الاأ�سئلة، 
واإ�سافة فقرات اأخرى لتح�سين اأداة الدرا�سة. 
ولمعرف��ة درج��ة ثبات متغيرات الا�ستبانة، وم�سداقية اإجابات العينة على فقراتها تم اإجراء اختبار كرونباخ 
(األفا) - s'hcabnorCا(ahpla) ؛ وذلك للتاأكد من ن�سبة ثباتها و�سدق اآراء اأفراد العينة في م�سامينها.
جدول (5): نتائج اختبار كرونباخ (األفا) لمتغيرات الا�ستبيان الرئي�سية






يت�س��ح م��ن الجدول (5) اأن قيمة درج��ة الثبات للا�ستبانة ب�س��كل عام جاء بن�سب��ة (259.0)؛ وهذا يعني اأن 
ن�سب��ة الثب��ات ج��اءت مرتفعة ج��دًا، وجاءت درج��ة الم�سداقية لاإجاب��ات العين��ة (579.0)؛ وه��ذا يعني اأن 
درج��ة م�سداقية الاإجاب��ات مرتفعة جدًا اأي�سًا؛ وهذا يعني اأن العين��ة متجان�سة في الاإجابة على الا�ستبانة، 
ويمكن الاعتماد على النتائج في تعميمها على مجتمع الدرا�سة، وجاءت متغيرات الا�ستبانة الرئي�سية بدرجة 
م�سداقي��ة ت��تراوح ب��ين (739.0) و(159.0). والج��دول (6) يو�س��ح نتائج اختب��ار كرونباخ (األف��ا) للاأبعاد 
الفرعية في الا�ستبانة.
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جدول (6) نتائج اختبار كرونباخ (األفا) للابعاد الفرعية في الا�ستبيان:









يت�س��ح م��ن الج��دول (6) اأن قيمة درجة الثب��ات لجميع الاأبع��اد الفرعية للا�ستبانة تراوح��ت بين (427.0) 
و(678.0)، وج��اءت درج��ة الم�سداقي��ة لاإجاب��ات العين��ة ت��تراوح ب��ين (158.0) و(639.0)، وه��ذا يعني اأن 
العين��ة متجان�س��ة في الا�ستجابة في جمي��ع اأبعاد الا�ستبانة، ويمكن الاعتماد عل��ى النتائج  عند تطبيقها على 
العينة، وتعميم النتائج على مجتمع الدرا�سة.
اختبار الفر�سيات:
تم اختبار �سحة فر�سيات الدرا�سة من عدمها من خلال ا�ستخدام اأ�ساليب الاإح�ساء التحليلي المنا�سبة لطبيعة 
جم��ع البيان��ات التي تحقق الهدف من الدرا�س��ة، و�سوف يقوم الباحثان با�ستخ��دام اأ�ساليب الاإح�ساء الو�سفي 
لتدعيم عملية اختبار تلك الفر�سيات.
اختبار الفر�سية الرئي�سية الاولى:
ن�س��ت الفر�سي��ة الرئي�سية الاأولى عل��ى اأنه: "يوجد اأثر ذو دلالة اإح�سائية لراأ���ص المال الب�سري على الاأداء 
المنظمي"، ولاختبار هذه الفر�سية تم ا�ستخدام تحليل الانحدار الب�سيط كما في الجدول (7).
جدول (7): نتائج اختبار الفر�سية الرئي�سية الاأولى
.giStseT .TateB.giStseT .F2RRالفر�سية
 اأثر راأ�س المال الب�سري في
 الأداء المنظمي
000.0*879.71647.0000.0*712.323655.0647.0
يت�سح من الجدول (7) اأن هناك اأثرًا ذا دلالة اح�سائية (لراأ�ص المال الب�سري) في (الاأداء المنظمي)، فقد بلغت 
درج��ة معام��ل التحديد 2Rا(655.0)، فات�سح اأن (راأ�ص المال الب�سري) ب�سكل عام يف�سر ما ن�سبته (655.0) من 
التباي��ن اأو التغ��يرات في (الاأداء المنظم��ي). مما قد ي�سير اإلى اأن (6.55  %) من (الاأداء المنظمي) في �سركات 
الهات��ف النق��ال ناتج م��ن راأ�ص الم��ال الب�سري المتوفر فيه��ا. كما بلغت قيم��ة معامل الانح��دار ateBا(647.0)، 
وه��ذا يعن��ي اأنه بافترا�ص تحييد اأثر اأي متغيرات اأخ��رى لم تخ�سع للدرا�سة؛ �ستكون الزيادة في تنمية (راأ�ص 
الم��ال الب�س��ري) بدرج��ة واحدة قد ي��وؤدي اإلى زي��ادة في تنمي��ة (الاأداء المنظمي) في �س��ركات الهاتف النقال 
بمقدار (6.47  %). ويوؤكد معنوية هذه  النتيجة قيمة  F المح�سوبة التي بلغت (712.323)، وهي دالة عند 
م�ست��وى دلال��ة (50.0)، وبالتالي اإثب��ات �سحة الفر�سية الاأولى، وهو: وجود اأث��ر ذو دلالة اإح�سائية لراأ�ص 
الم��ال الب�س��ري في الاأداء المنظم��ي في �سركات الهات��ف النقال بالجمهوري��ة اليمنية، ويوؤكد ذل��ك نتائج اختبار 
الفر�سيات الفرعية الاآتية: 
اولا: اختبار الفر�سية الفرعية الاأولى من الفر�سية الرئي�سية الاأولى:
ن�س��ت الفر�سي��ة الفرعي��ة الاأولى عل��ى اأن��ه يوجد "اأث��ر ذو دلال��ة اإح�سائي��ة للمعرف��ة في الاأداء المنظمي"، 
ولاختبار هذه الفر�سية تم ا�ستخدام تحليل الانحدار الب�سيط كما في الجدول (8).
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جدول (8): نتائج اختبار الفر�سية الفرعية الاولى
.giStseT .TateB.giStseT .F2RRالفر�سية
000.0*135.61717.0000.0*672.372415.0717.0اأثر المعرفة في الأداء المنظمي
* اأثر ذو دلالة اح�سائية عند م�ستوى (50.0) فاأقل.
يت�س��ح م��ن الجدول (8) اأن هناك اأث��رًا ذو دلالة اإح�سائية (المعرف��ة) في (الاأداء المنظمي)، فقد بلغت درجة 
معام��ل التحدي��د  2R ا (415.0) ، فات�س��ح اأن (المعرف��ة) ب�س��كل ع��ام تف�س��ر م��ا ن�سبت��ه (415.0) م��ن التباين 
اأو التغ��يرات في (الاأداء المنظم��ي). مم��ا ق��د ي�س��ير اإلى اأن (4.15  %)  م��ن  (الاأداء  المنظم��ي)  في  �س��ركات 
 الهات��ف النق��ال ن��اتج من المعرف��ة المكت�سبة لدى العامل��ين في هذه ال�س��ركات؛ كما بلغت قيم��ة معامل الانحدار 
ateBا(717.0)، وه��ذا يعن��ي اأنه بافترا�ص تحييد اأثر اأي متغيرات اأخرى لم تخ�سع للدرا�سة؛ �ستكون الزيادة 
في اكت�س��اب مع��ارف جديدة بدرجة واحدة قد يوؤدي اإلى زيادة في تنمي��ة (الاأداء المنظي) في �سركات الهاتف 
النق��ال بمق��دار (7.17 %). ويوؤك��د معنوية هذه النتيجة قيمة F المح�سوب��ة والتي بلغت (672.372) وهي 
دال��ة عند م�ستوى دلالة (50.0)؛ وه��ذا يعني اإثبات �سحة وجود اأثر ذي دلالة اإح�سائية للمعرفة في الاأداء 
المنظم��ي في �سركات الهاتف النقال بالجمهورية اليمنية، وبالتالي اإثبات �سحة الفر�سية الفرعية الاأولى من 
الفر�سية الرئي�سية الاأولى. 
ثانيا: اختبار الفر�سية الفرعية الثانية من الفر�سية الرئي�سية الاأولى:
ن�س��ت الفر�سية الفرعية الثانية على اأنه "يوج��د اأثر ذو دلالة اإح�سائية لمهارة العاملين في الاأداء المنظمي". 
ولاختبار هذه الفر�سية تم ا�ستخدام تحليل الانحدار الب�سيط كما في الجدول (9).
جدول (9): نتائج اختبار الفر�سية الفرعية الثانية
.giStseT .TateB.giStseT .F2RRالفر�سية
000.0*202.01635.0000.0*580.401782.0635.0اأثر المهارة في الأداء المنظمي
* اأثر ذو دلالة اإح�سائية عند م�ستوى (50.0) فاأقل.
يت�س��ح م��ن الج��دول (9) اأن هناك اأثرًا ذا دلال��ة اإح�سائية (للمهارة) في (الاأداء المنظم��ي)، فقد بلغت درجة 
معامل التحديد 2Rا(782.0)، فات�سح اأن (المهارة) ب�سكل عام تف�سر ما ن�سبته (782.0) من التباين اأو التغيرات 
في (الاأداء المنظم��ي)، مم��ا ق��د ي�سير اإلى اأن (7.82 %) من (الاأداء المنظمي) في �سركات الهاتف النقال ناتج 
م��ن المه��ارات المكت�سبة لدى العاملين في هذه ال�سركات. كما بلغت قيمة معام��ل الانحدار ateBا(635.0)، وهذا 
يعن��ي اأن��ه بافترا�ص تحييد اأث��ر اأي متغيرات اأخ��رى لم تخ�سع للدرا�س��ة؛ �ستكون الزي��ادة في اكت�ساب مهارات 
جدي��دة بدرج��ة واحدة ق��د يوؤدي اإلى زي��ادة في تنمية (الاأداء المنظم��ي) في �سركات الهات��ف النقال بمقدار 
(6.35 %)، ويوؤك��د معنوي��ة ه��ذه النتيج��ة قيم��ة F المح�سوب��ة الت��ي بلغ��ت (580.401)، وه��ي دال��ة عند 
م�ست��وى دلال��ة (50.0)؛ وهذا يعني اإثبات �سحة وجود اأث��ر ذي دلالة اإح�سائية للمهارة في الاأداء المنظمي في 
�س��ركات الهاتف النقال بالجمهورية اليمنية، وبالتالي اإثب��ات �سحة الفر�سية الفرعية الثانية من الفر�سية 
الرئي�سية الاأولى. 
ثالثا: اختبار الفر�سية الفرعية الثالثة من الفر�سية الرئي�سية الاولى:
ن�ست الفر�سية الفرعية الثالثة على اأنه "يوجد اأثر ذو دلالة اإح�سائية لخبرة العاملين في الاأداء المنظمي". 
ولاختبار هذه الفر�سية تم ا�ستخدام تحليل الانحدار الب�سيط كما في الجدول (01). 
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جدول (01): نتائج اختبار الفر�سية الفرعية الثالثة 
.giStseT .TateB.giStseT .F2RRالفر�سية
000.0*227.21126.0000.0*948.161583.0126.0 اأثر الخبرة في الأداء المنظمي
* اأثر ذو دلالة اإح�سائية عند م�ستوى (50.0) فاأقل.
يت�س��ح م��ن الج��دول (01) اأن هن��اك اأث��رًا ذو دلال��ة اإح�سائي��ة (للخ��برة) في (الاأداء المنظم��ي)، فق��د بلغت 
درج��ة معام��ل التحديد 2R ا (583.0)، فات�س��ح اأن (الخبرة) ب�سكل عام تف�سر ما ن�سبت��ه (583.0) من التباين 
اأو التغ��يرات في (الاأداء المنظم��ي). مم��ا ق��د ي�س��ير اإلى اأن (5.83  %)  م��ن  (الاأداء  المنظم��ي)  في  �س��ركات 
 الهات��ف النق��ال ناتج م��ن الخبرة المكت�سبة ل��دى العاملين في ه��ذه ال�سركات، كم��ا بلغت قيمة معام��ل الانحدار
 ateBا(126.0)، وهذا يعني اأنه بافترا�ص تحييد اأثر اأي متغيرات اأخرى لم تخ�سع للدرا�سة؛ �ستكون الزيادة 
في اكت�ساب خبرات جديدة بدرجة واحدة قد يوؤدي اإلى زيادة في تنمية (الاأداء المنظمي) في �سركات الهاتف 
النق��ال بمق��دار (1.26  %). ويوؤكد معنوي��ة هذه النتيجة قيمة  F المح�سوبة الت��ي بلغت (948.161)، وهي 
دال��ة عند م�ستوى دلال��ة (50.0). وهذا يعني اإثبات �سحة وجود اأثر ذي دلال��ة اإح�سائية للخبرة في الاأداء 
المنظم��ي في �سركات الهاتف النقال بالجمهوري��ة اليمنية، وبالتالي نثبت �سحة الفر�سية الفرعية الثالثة من 
الفر�سية الرئي�سية الاأولى.
اختبار فر�سية الدرا�سة الرئي�سية الثانية: 
ن�س��ت الفر�سية الرئي�سية الثانية عل��ى اأن "هناك فروقًا ذات دلالة معنوية في الاأداء المنظمي تعزى لمتغيرات 
اخت��لاف ال�سرك��ة وحجمه��ا وعمرها"، ولاختب��ار هذه الفر�سي��ة تم ا�ستخ��دام تحليل التباي��ن باتجاه واحد 
(AVONA yaW-enO) كما في الجدول (11).
جدول (11): نتائج اختبار فر�سية الدرا�سة الرئي�سية الثانية
المحورالمتغير
AVONA yaW-enO
بين المجموعاتداخل  المجموعات
م�ستوى الدلالة قيمة F

















000.0*391.21236.33892.0652الأداء المنظمي (ب�سكل عام)
* فروق ذات دلالة اإح�سائية عند م�ستوى (50.0) فاأقل.
يت�س��ح م��ن الجدول (11) وج��ود ف��روق ذات دلالة معنوي��ة في كًلا من: (الفاعلي��ة)، و(الكف��اءة)، و(الاأداء 
المنظم��ي) ب�سكل عام تعزى لمتغير اختلاف ال�سرك��ة وحجمها وعمرها، اأي اأن اإجابات العينة تختلف باختلاف 
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ال�سركة التي تعمل فيها، وباختلاف حجمها، واختلاف عمرها، وهذا بالتالي يثبت �سحة الفر�سية الرئي�سية 
الثانية، وهو: وجود فروق ذات دلالة معنوية في الاأداء المنظمي تعزى لمتغير ال�سركة وحجمها وعمرها. 
مناق�سة وتف�سير نتائج اختبار فر�سيات الدرا�سة الرئي�سية: 
بع��د عر�ص النتائج وف��ق الطرق الاإح�سائية الم�ستخدمة في تحليل البيان��ات والتاأكد من �سحة الفر�سيات وما 
تو�سل��ت اإلي��ه، �سيت��م مناق�سة وتف�س��ير نتائج ه��ذه الفر�سيات، والتعر ��ص اإلى الاأ�سباب والحقائ��ق التي تثبت 
�سح��ة م��ا تو�سل��ت اإليه نتائ��ج الفر�سيات الرئي�س��ة الخا�سة بهذه الدرا�س��ة ومقارنتها مع مجموع��ة من نتائج 
بع�ص من الدرا�سات ال�سابقة. 
ن�س��ت الفر�سي��ة الاأولى عل��ى اأن��ه "يوجد اأثر ذو دلال��ة اإح�سائية لراأ�ص الم��ال الب�س��ري في الاأداء المنظمي في 
�سركات الهاتف النقال بالجمهورية اليمنية"، وقد وتو�سلت الدار�سة اإلى اإثبات �سحة هذه الفر�سية. 
اإن ما تو�سلت اإليه هذه الفر�سية يثبت مدى اأهمية دور راأ�ص المال الب�سري في الاأداء المنظمي، حيث اإن الاهتمام 
براأ���ص الم��ال الب�سري يعتبر الركي��زة الاأ�سا�سية الت��ي تعتمد عليها جمي��ع المنظمات الرائ��دة والمتميزة، بل لا 
يمك��ن للمنظم��ات اأن ت�س��ل اإلى م�ستوى الكف��اءة المطلوب مالم تركز عل��ى العن�سر الب�س��ري، وتهتم به وتنميه 
ب�س��كل م�ستمر. كما اأن ما تو�سلت اإلي��ه الدرا�سة من وجود اأثر لراأ�ص المال الب�سري على اأداء المنظمات يتطابق 
م��ع م��ا تو�سلت اإليه بع�ص النظريات الت��ي در�ست راأ�ص المال الب�سري، ولا �سيما نظري��ة راأ�ص المال الب�سري عند 
ztluhcS الت��ي تو�سل��ت اإلى اأن راأ�ص الم��ال الب�سري في المنظمات لا يقل اأهمية عن راأ���ص المال المادي والمالي لها، 
ب��ل اإن لراأ���ص الم��ال الب�سري اأولوية الاهتم��ام اإذا اأرادت المنظم��ة التميز في م�ستوى اأدائه��ا، واإن م�ستوى كفاءة 
اأي منظم��ة يقا���ص بم�ستوى كفاءة ه��ذا المورد؛ لذلك فاإن راأ�ص الم��ال الب�سري يعتبر الم��ورد الاأول والاأهم في اأي 
منظمة، واأن م�ستوى الاأداء فيها يرتكز ب�سكل اأ�سا�سي على م�ستوى اهتمامها براأ�ص المال الب�سري. 
وقد اتفقت نتيجة هذه الفر�سية مع نتائج درا�سات اأخرى م�سابهه لها، اأهمها: 
درا�س��ة ال�سف��ار (9002) الت��ي هدف��ت اإلى تحدي��د الاأثر بين راأ���ص الم��ال الب�س��ري واأداء الم�سارف  Ԁ
التجارية الاأردنية، حيث تو�سلت اإلى وجود اأثر لراأ�ص المال الب�سري من خلال متغيراته المختلفة: 
(المعرفة، المهارة، الخبرة، المعنويات، الابتكار والتجديد) على الاأداء الم�سرفي. 
درا�سة lamaJ وfiaSا(1102) التي هدفت اإلى اإبراز العلاقة بين اإدارة راأ�ص المال الب�سري والاأداء  Ԁ
المنظمي، وقد تو�سلت الدرا�سة اإلى وجود تاأثير ذي موؤ�سرات اإيجابية لاإدارة راأ�ص المال الب�سري في 
الاأداء المنظمي.
كم��ا ن�س��ت الفر�سية الثانية عل��ى اأن "هناك فروق ذات دلالة معنوي��ة في الاأداء المنظمي تعزى لمتغير ال�سركة 
وحجمه��ا وعمره��ا "، وقد تو�سلت الدرا�سة اإلى وجود فروق ذات دلالة معنوية في الاأداء المنظمي تعزى لمتغير 
ال�سركة وحجمها وعمرها. وبالتالي نثبت الفر�سية الثانية.
اإن ظه��ور ه��ذه الف��روق ب��ين ال�سركات يع��ود لاختلاف الثقاف��ات التي تتبناه��ا كل �سركة، وذلك يع��ود لثقافة 
الاإدارة العليا التي تتولى قيادة ال�سركة نف�سها، حيث اإن بع�ص ال�سركات الخا�سة ُتقاد من خلال اإدارة اأجنبية 
غير يمنية وهذا ينعك�ص على ثقافة اأفراد هذه ال�سركة، بينما هناك �سركات اأخرى ا�ستحدثتها الدولة كقطاع 
مختل��ط وا�ستقطب��ت كل العاملين من قي��ادات واأفراد من القط��اع الحكومي، فنجد اأن ال�سرك��ة على الرغم من 
اأنه��ا قطاع خا ��ص اأو قطاع مختلط اإلا اأن الاأفراد فيها لي�سوا بالم�ستوى المطل��وب في اأداء اأعمالهم، كون ال�سركة 
لم ت�ستقط��ب اأيادي عاملة ماه��رة، بل تم نقل الموظفين بثقافتهم ال�سابقة من قطاعات حكومية اإلى قطاعات 
خا�س��ة، وبم��ا اأن جان��ب التدريب يع��د �سعيفًا في هذه ال�س��ركات فاإن الاأف��راد لا يتغيرون ولا يتط��ورون ب�سكل 
�سريع، بما يتنا�سب مع واقع وم�ستوى هذه ال�سركات.
بينما هناك نوع اآخر من ال�سركات لا يتوفر فيها التنوع وتجد اأغلب اأفرادها ذوي طابع واحد ويحملون اأفكارا 
وتوجهات متقاربة، وهذا ينعك�ص على الثقافة العامة في المنظمة وكذلك على ثقافة الاأفراد. 
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وهك��ذا ف��اإن كل �سركة تحمل ثقافة ذات طابع مختلف بناء على ثقاف��ة الاإدارة العليا، وتنعك�ص هذه الثقافة 
على �سلوك العاملين داخل ال�سركات، فنجد اختلافا كبيرا في م�ستوى الاأداء بين ال�سركات، واختلافا في ثقافة 
الاأفراد وهذا كله يو�سح لنا �سبب الاختلاف الظاهر بين ال�سركات.
الاستنتاجات:
في �سوء ما اأكدته نتائج اختبار فر�سيات الدرا�سة يمكن الخروج بالا�ستنتاجات الاآتية:
تبين اأنه مهما تطورت الاأنظمة والبرامج وتعقدت العمليات فاإن راأ�ص المال الب�سري يعد هو المحرك الفعال  ӽ
لكفاءة الاأداء المنظمي. 
اأظهرت النتائج اأن الاهتمام با�ستحداث كل ما يتعلق بالاأنظمة الحديثة في مجال التقنية يزيد من فر�ص  ӽ
النجاح وا�ستثماراته، ولكن الاهتمام با�ستثمار راأ�ص المال الب�سري في ال�سركة يوؤدي اإلى فتح اآفاق جديدة 
للمنظمة لم تكن متوقعة. 
يعت��بر راأ���ص المال الب�سري في المنظمة عن�س��را حيويا ومهمًا، واأن نجاح المنظمة اأو ف�سلها يعتمد – اإلى حد  ӽ
كبير – على م�ستوى اهتمامها به. 
تتوق��ف كف��اءة وفاعلية المنظمة – ب�سكل كب��ير – على م�ستوى المهارات والخ��برات والمعارف ال�سائدة بين  ӽ
اأفرادها. 
يعت��بر راأ�ص المال الب�سري من الموجودات الا�ستراتيجية غير القابلة للتقليد، فامتلاك التقنيات الحديثة  ӽ
في ال�س��ركات يحق��ق ميزة تناف�سية ولك��ن هذه التقنيات قابل��ة للتقليد والمناف�سة من قب��ل الاآخرين، اأما 
راأ�ص المال الب�سري فمن ال�سعب تقليده؛ لاأن تاأثيره غير ظاهر اأو ملحوظ للمناف�سين. 
مازال��ت الاإدارة العلي��ا في �س��ركات الهات��ف النق��ال لا ت��درك القيم��ة الفعلي��ة للعاملين لديها، ب��ل اإنها لا  ӽ
تعتبره��م راأ�ص م��ال تتراكم قيمته كلما تم تدريب��ة وتاأهيله با�ستمرار، وهذا يت�س��ح لنا من خلال �سعف 
م�ست��وى التدري��ب في المنظمات وت�سريح العاملين ب�سبب عدم تنا�سب الاأج��ور مع الخبرات التي يمتلكونها، 
واأن الاإدارة لا تعطي لمقترحاتهم واآرائهم م�ستوى عاليًا من الاهتمام.
تب��ين م��ن خ��لال النتائج اأن الاهتم��ام بتدريب العامل��ين في �سركات الات�س��الات – ومنها �س��ركات الهاتف  ӽ
النق��ال – لي���ص بالم�ست��وى المطل��وب ال��ذي يعك�ص م�ست��وى وحج��م ال�س��ركات واإمكاناته��ا الهائل��ة، ومدى 
احتياجها لتدريب العاملين وتعزيز الجانب الفني وال�سلوكي ب�سكل م�ستمر. 
اأظه��رت النتائ��ج اأن �س��ركات الات�س��الات – ومنه��ا �س��ركات الهاتف النق��ال – حري�سة على رف��ع م�ستوى  ӽ
فاعليتها من خلال الاهتمام بالعمليات الداخلية لها فقط، وتوفير كل الاحتياجات اللازمة لذلك. 
التوصيات: 
في �سوء الا�ستنتاجات التي انبثقت من نتائج اختبار فر�سيات الدرا�سة يمكن الخروج بالتو�سيات الاآتية:
�س��رورة الاهتم��ام بتنمي��ة راأ�ص الم��ال الب�س��ري، وذلك من خ��لال اإقامة البرام��ج التدريبي��ة والفعاليات  ӽ
الم�ساع��دة للاأف��راد العامل��ين في المنظمة؛ لزي��ادة مهارتهم وح�سوله��م على الخبرة المطلوب��ة لمواكبة تلك 
التطورات ال�سريعة. 
اأهمي��ة اأن يك��ون للمنظمة معرف��ة كافية ووعي متكامل، ح��ول كيفية اإدارة راأ�ص الم��ال الب�سري وتنميته  ӽ
والمحافظة عليه وا�ستثماره بال�سكل الذي يخدم المنظمة. 
�سرورة اإن�ساء وحدات متخ�س�سة بالبحث العلمي في المنظمة، وت�سجيعه ورعايته والاهتمام به، وتقديم  ӽ
العون للباحثين ودعمهم وت�سهيل مهامهم. 
�س��رورة التفاعل والات�سال البناء م��ن قبل الاإدارة العليا تجاه العاملين، وتعزي��ز م�ستوى العلاقة معهم،  ӽ
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لدع��م الروح المعنوي��ة والمهنية العالية نحو المزيد من الجهود، وا�ستغلال الطاقات المتخ�س�سة في مجالات 
العمل، في ظل اأهداف محددة ووا�سحة، وبما يحقق اأهداف ال�سركة في تقديم اأف�سل الخدمات للمجتمع. 
الاهتم��ام بتقارير الاإنجاز الدورية للاإدارات، وتقييم م�ست��وى اأداء الاأفراد من حيث مدى حجم الاإنجاز  ӽ
الذي تم تحقيقه، ومدى تطابق هذا الاإنجاز مع الاهداف العامة للمنظمة. 
عل��ى ال�س��ركات عمل برامج تدريبية مكثفة، مبنية على درا�سة احتياج��ات العاملين فيها؛ وذلك لتطوير  ӽ
اأدائه��م ومهاراته��م وم�ستوياتهم الفني��ة والاإدارية، وبما يتواف��ق مع متغيرات البيئ��ة الخارجية، في ظل 
تحديات المناف�سة. 
�س��رورة م�سارك��ة القيادات الاإداري��ة والاإدارة العليا العامل��ين بمختلف م�ستوياته��م الاإدارية في المنظمة  ӽ
بط��رح اأفكاره��م واآرائهم، وم�ساركته��م في ر�سم �سيا�سات ال�س��ركات، وخططها الدوري��ة، وعملية التقويم، 
وعدم اإهمال اآرائهم. 
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